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Judul : Pengaruh Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
Pada PT. Sermani Steel Makassar
Pokok masalah dalam penelitian ini adalah pentingnya motivasi dalam
meningkatka produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar. Karena
dari tahun ke tahun pada perusahaan tersebut jumlah karyawannya semakin menurun,
sehingga produktivitas kerja yang dihasilkan akan semakin meningkat. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui bagaiman motivasi berpengaruh terhadap produktivitas
kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar 2014. Sehingga dibagi kedalam
beberapa masalah, yaitu: 1). Apakah motivasi berpengaruh terhadap produktivitas
kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar, 2). Apakah motivasi internal dan
eksternal berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel
Makassar, dan 3). Variabel manakah yang dominan berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
Jenis penelitian ini tergolong kuantitatif dengan pendekatan penelitian
asosiatif yang bertujuan untuk menguji dua hubungan varibel atau lebih. Metode
analisis yang digunakan pada penelitian ini yaitu analis regresi linear berganda yang
digunakan untuk menerangkan beberapa variabel bebas (X) terhadap variabel terikat
(Y).
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan.Motivasi internal dan eksternal
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan, dan variabel yang paling
dominan memiliki pengaruh secara signifikan adalah variabel motivasi eksternal.
Kata kunci : Motivasi, produktivitas kerja karyawan
1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah
Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi di negara maju maupunnegara
berkembang sangat ditentukanolehkemampuanSDM.Dimana dalam perkembangan
tersebut tidak semuanya berdampak positif.1Sehingga dapat menimbulkan kejadian
yang tidak diinginkan, apalagi melalui budaya yang sering kita jumpai setiap saat
yang memiliki perbedaan masing-masing di setiap negara.
Suatu perusahaan dalam melakukan kegiatannya baik perusahaan yang
bergerak di bidang industri, perdagangan, maupun jasa akan berusaha untuk
mencapai tujuan yang diinginkan. Satu hal yang perlu diperhatikan dalam
mencapaitujuan yang diinginkan bukan hanya tergantung pada keunggulan teknologi,
operasi yang tersedia sarana dan prasarana yang dimiliki, melainkan juga tergantung
dari aspek sumber daya manusia. Faktorsumber daya manusia ini merupakan elemen
penting yang harus diperhatikanperusahaan, dimana terjadinya persaingan atau
kompetisi yang sangat berbeda. Hal ini memaksa perusahaan untuk bekerja dengan
lebih efisien, efektif dan produktif.
Sumber daya manusia di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar
terwujud keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan
organisasi perusahaan.Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusahaan
agar dapat berkembang secara produktif dan wajar. Perkembangan usaha dan
1Abdulrahmat Fathoni, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rineka Cipta, 2006), h.1.
2organisasi sangatlah bergantung pada produktivitastenaga kerja yang ada di
perusahaan.2
Peningkatan produktivitas dapat terwujud, jika pimpinan perusahaan
memahami secara tepat tentang faktor-faktor penentu keberhasilan peningkatan
produktivitas kerja. Perusahaan mengharapkan pegawainya dapat bekerja dengan
baik, dan memiliki produktivitas yang tinggi serta mampu menjabarkan visi dan misi
yang telah disepakati bersama dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan.
Mendapatkan sumber daya manusia yang diharapkan oleh organisasi agar
memberikan andil positif terhadap semua kegiatan perusahaan dalam mencapai
tujuannya, setiap karyawan diharapkan memiliki motivasi kerja yang tinggi sehingga
nantinya akan meningkatkan produktivitas kerja yang tinggi. Ada konsensus yang
menyatakan bahwa faktor-faktor penting dalam meningkatkan produktivitas
tergantung pada manajemen: perencenaan yang lebih baik, prosedur kerja yang lebih
efektif, komunikasi yang lebih baik, sumber-sumber kemanusiaan yang lebih efektif,
kebijakan, pembuatan keputusan yang ditingkatkan dan sebagainya. Semua usaha
untuk meningkatkan produktivitas dalam perusahaan, sektor atau negara memerlukan
organisasi serta manajemen yang kokoh adalah menyatukan langkah dalam semua
sistem produksi (atas jasa).3
Motivasi merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak
manajemen bila mereka menginginkan setiap karyawan dapat memberikan kontribusi
positif terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Karena dengan motivasi, seorang
karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang
2Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan(Bandung: PT
Remaja Rosdakarya, 2001), h. 1.
3Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas Apa dan Bagaimana (Jakarta: PT Bumi Aksara,
2003), h. 75-76.
3dibebankan kepadanya. Tanpa motivasi, seorangkaryawan tidak dapat memenuhi
tugasnya sesuai standar atau bahkan melampaui standar karena apa yang menjadi







Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak
supaya kamu beruntung4.
Ayat di atas menjelaskan bahwa Allah menyuruh umatnya agar ia selalu
mengingat Allah dalam keadaan bagaimanapun, sehingga apa yang mereka kerjakan
atau lakukan mendapat keuntungan. Islam mendorong umatnya untuk memberikan
semangat atau motivasi bagi karyawan dalam menjalankan tugas. Kinerja dan upaya
yang dilakukan harus diakui dan dimuliakan jika mereka memang bekerja dengan
baik, sehingga apa yang mereka kerjakan tidak sia-sia dan mendapat pahala.
Karena itu motivasi sebagai dorongan pribadi bagi karyawan bukan paksaan
dari luar, merupakan faktor penting dalam pengambilan kesempatan untuk dapat
menjalankan tugas secara optimal.Jika setiap tugas dapat dijalankan secara optimal
4Departemen Agama RI, Al-qur’an dan Terjemahnya, (Jakarta: Yayasan Penyelenggara
Penterjemah/Penafsiran Al-qur’an, 1971) h. 993.
4diyakini bahwa produktivitas kerja karyawan dapat ditunjukkan sebagai kepentingan
organisasi atau lembaga dimana mereka bekerja.
PT. Sermani Steel adalah suatu perusahaan patungan (joint venture) antara
Indonesia dan Jepang. Perusahaan ini bergerak di bidang produksi baja lapisan seng
yang telah berdiri sekitar 32 tahun. Perusahaan ini didirikan dengan tujuan untuk
memenuhi kebutuhan akan baja lembaran seng, menunjang perekonomian di
Sulawesi Selatan pada khususnya dan Indonesia pada umumnya, sehingga pada tahun
1976 telah dilakukan perluasan atau kapasitas produksi. Persetujuan dari
BapakPresiden RI No.84/Pres/5/1969 tanggal 22 Mei 1969, disusul dengan surat izin
dari Menteri Perindustrian No. 217/M/SK/1969, pada tanggal 10 Juni 1969 yang
merupakan realisasi daripada Undang-Undang Nomor 1 Tahun 1967 Juncto Nomor
11 Tahun 1970 Tentang Penanaman Modal Asing Indonesia dan Jepang. Dengan
demikian perkembangan PT. Sermani Steel terus meningkatkan kapasitas
produksinya hingga mencapai 24.000 ton pertahun.5
Dengan melihat kapasitas produksi yang dihasilkan, tentu saja memerlukan
tenaga kerja yang efisien dan efektif dalam melaksanakan pekerjaannya agar lebih
memperhatikan lagi persaingan begitu ketat yang terjadi disekitarnya, motivasi sangat
diperlukan dalam melaksanakan suatu pekerjaan baik dari diri sendiri, maupun dari
pihak lain sehingga produktivitas kerja yang dihasilkan membawah hasil yang
memuaskan. Namun data yang diperoleh dari perusahaan tersebut, untuk lima tahun
belakangan ini mengalami penurunan akan jumlah karyawannya. Tahun 2009
sebanyak 150 orang dan terus mengalami penurunan sampai tahun 2014 sebanyak 70
orang yang terdaftar sebagai karyawan PT. Sermani Steel. Penurunan jumlah
5Perusahaan PT. Sermani Steel Makassar. 2014
5karyawan dari tahun ke tahun disebabkan karena beberapa faktor diantaranya,
mengundurkan diri atau menarik diri dari per-usahaan karena adanya pekerjaan lain
yang lebih menarik, alasan menarik diri karena lingkungan kerja yang ditawarkan
perusahaan lain lebih baik, adapula yang pensiun, meninggal dan di PHK karena
tidak mematuhi aturan yang ada di perusahaan. Hal-hal tersebut terkait dengan
perencanaan SDM yang kurang baik atau perencanaan yang ada hanya untuk jangka
pendek dan tidak berlaku dengan rencana jangka panjang perusahaan.6
Setiap manajer harus menyadari bahwa untuk mencapai tujuan perusahaan
sangat tergantung kepada kerjanya khususnya semangatatau kegairahan kerja dari
para bawahannya.Produktivitas kerja kelompok memberi peluang kepada orang-
orang yang bekerja untuk mengambil bagian yang maksimal dalam perusahaan yang
bersangkutan.Untuk itu, tenaga kerja manusia sangat perlu mendapatkan perhatian
yang khusus karena pemakaian tenaga kerja manusia secara efektif merupakan kunci
dari peningkatan produktivitas dan produktivitas kerja.7
Para karyawan harus memiliki motivasi kerja yang tinggi untuk meningkatkan
produktivitas kerja yang nantinya diharapkan dapat menghasilkan kerja yang baik,
sehingga pelayanan kepada masyarakat dapat terwujud secara maksimal.
Berdasarkan pada uraian yang telah dikemukakan diatas, maka penulis
mengambil judul penelitian “Pengaruh Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan Pada PT. Sermani Steel Makassar”
6Basir Barthos, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2009), h. 60.
7Komang Ardana, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia (Yokyakarta: Graha Ilmu, 2012),
h. 269.
6B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakangyang telah diuraikan diatas, maka penelitidapat
merumuskan masalah yang akan dibahas yaitu:
1. Apakah motivasi berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar ?
2. Apakah motivasi internal dan eksternal berpengaruh terhadap produktivitas
kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar ?
3. Faktor yang manakah diantara motivasi internal dan eksternal yang dominan
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel
Makassar ?
C. Hipotesis
HI :Diduga motivasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT.
Sermani Steel Makassar.
H2  :Diduga motivasi internal dan eksternal berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
H3 :Diduga motivasi eksternal yang dominan mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
7D. Definisi Operasional Variabel
Definisi operasinal diperlukan untuk menjelaskan masing-masing variabel
yang didefinisikan sebagai upaya pemahaman dalam penelitian. Defenisi varibel-
varibel yang diteliti sebagai berikut adalah:
1. Variabel Independen
Variabel independen (variabel bebas) merupakan variabel yang
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen
(terikat).8
Adapun Variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah
motivasi.Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.Sikap dan
nilai tersebut merupakan suatu yangmemberikan kekuatan untuk mendorong individu
bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Jadi motivasi merupakan hal yang sangat
penting untuk diperhatikan oleh pihak manajemen bila mereka menginginkan setiap
karyawan dapat memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian tujuan
perusahaan. Seseorang tidak akan mencapai tingkat kesuksesan jika hanya
mengandalkan kekuatannya sendiri tanpa ada bantuan dari orang lain. Motivasi ada
dua bagian yaitu:
8Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 1999), h. 33.
8a. Motivasi internal merupakan motivasi yang bersumber dari dalam individu.
b. Motivasi eksternal merupakan motivasi yang bersumber dari luar individu.
1. Variabel Dependen
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat
karena adanya variabel bebas.Variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah
produktivitas kerja.Produktivitas dapat dikatakan sebagai perbandingan antara hasil
yang dicapai dengan keseluruhan daya atau faktor produksi yang dipergunakan.
Sehingga para karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan atau organisasi dapat
meningkatkan cara kerja yang baik, agar produktivitas kerja yang dihasilkan juga
akan semakin meningkat.
E. Kajian Pustaka
Tabel 1.2 Kajian Pustaka












Dalam penelitian ini menggunakan
observasional analitik dengan rancangan
CrossSectional, yaitu untuk menegetahui
hubungan antara varibel motivasi kerja
dengan produktivitass kerja. Dengan
penelitian ini maka dapat dibangun suatu
teori yang dapat berfungsi untuk









Hasil penelitian ini adalah stress kerja
perpengaruh negative terhadap
produktivitas. Artinya, ketika seseorang
semakin stress maka hal tersebut akan
menyebabkan produktivitasnya menurun.
Sebaliknya, jika karyawan tidak mengalami











Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor
motivasi yang terdiri dari kebutuhan
individu, harapan individu dan perlakuan
adil secara simultan berpengaruh positif
terhadap produktivitas kerja. Dilihat dari
nilai koefisien determinasi (R2) sebesar
0,971 artinyapengaruh variabel X1, X2 dan
X3 secara simultan terhadap produktivitas
adalah 97,1%, sedangkan sisanya 2,9%
disebabkan oleh faktor di luar model
F. Tujuan dan Kegunaan penelitian
1. Tujuan Penelitian ini adalah:
1. Untuk mengetahui apakah motivasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan PT. Sermani Steel Makassar.
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2. Untuk mengetahui pengaruh variabel internal dan eksternal terhadap
produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
3. Untuk mengetahui variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap
produktivitas kerja karyawan PT. Sermani Steel Makassar.
2. Adapun kegunaan penelitian ini adalah:
a. Untuk peneliti
 Dapat memperoleh pengetahuan yang lebih mendalam mengenai Peranan
motivasi dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
 Sebagai saran untuk menambah wawasan yang lebih luas dijaring sosial.
b. Untuk responden
Dalam penelitian ini para respon dapat mengetahui sebagai mana ia mampu
memotivasi dirinya, baik dari dalam maupun dari luar.
c. Untuk Akademik
 Bermanfaat sebagai salah satu bahan acuan untuk penelitian yang relevan.
 Untuk menambah informasi para mahasiswa mengenai peranan motivasi
terhadap produktivitas kerja karyawan.
d. Untuk Instasi :
Diharapkan dapat memberikan masukan-masukan mengenai peranan motivasi
dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan, terutama motivasi internal
yang masih perlu ditingkatkan di PT. Sermani Steel Makassar sehingga para




A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Motivasi dan kinerja karyawan adalah salah satu bagian dari sumber daya
manusia atau yang sering juga disebut dengan manajemen personalia. Namun
sebelum memasuki pembahasan lebih lanjut, penulis akan membahas dahulu
mengenai pengertian manajemen, kemudian membahas pengertian manajemen
sumber daya manusia itu sendiri .
Kata manajemen berasal dari kata latin, “manus” yang artinya “tangan” dan
kemudian menjadi cara menangani suatu pekerjaan. Dalam arti yang sederhana dapat
dikatakan bahwa manajemen berlaku pada setiap usaha menangani, atau tindakan
menangani, mengarahkan atau mengontrol suatu pekerjaan melalui kerjasama
manusia dalam satu kelompok atau satu lembaga.9
Sebagai suatu proses, manajemen berakar dalam interaksi orang-orang dalam
lingkungan kerja. Dalam hal ini manajer bertanggung jawab menuntun,
mengarahkan, mempengaruhi, dan mengontrol tingkah laku manusia dalam usaha
mencapai tujuan yang dikehendaki. Juga manajemen dipandang sebagai satu proses
memecahkan permasalahan di lingkungan organisasi.10
9 EmilTambunan, Kunci Menuju Sukses Dalam Manajemen dan kepemimpinan (Bandung:
Indonesia Publishing House, 2002), h. 25.
10 EmilTambunan, Kunci Menuju Sukses Dalam Manajemen dan kepemimpinan, h. 25-26.
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Manajemen menurut James Stoner adalah proses perencanaan,
pengorganisasian, pemimpin, dan pengendalian upaya anggota organisasi dan proses
penggunaan semua sumber daya dalam organisasi untuk mencapai tujuan organisasi
yang telah ditetapkan. Manajemen menurut M.P. Fallet yang dikutif oleh T. Hani
Handoko sebagai seni dalam menyelesaikan dalam pekerjaan melelui orang lain.
Pengertian manajemen di atas dapat dikatakan bahwa manajemen adalah
ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber
lainnya secara efektif dan efesien untuk mencapai tujuan tertentu. Manajemen
sebagai ilmu dimaksudkan bahwa manajemen dapat dipelajari dan menjadi salah satu
cabang ilmu pengetahuan.11Setelah memahami pengertian manajemen secara
umum,selanjutnya akan dijelaskan tentang pengertian Manajemen Sumber Daya
Manusia.
Manajemen sumber daya manusia (MSDM) berhubungan dengan sistem
rancangan formal dalam suatu organisasi untuk menentukan efektivitas dan efisiensi
untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi.Bahwa “Sumber daya manusia harus
didefinisikan bukan dengan apa yang sumber daya manusia lakukan, tetapi apa yang
sumber daya manusia hasilkan.”12
Jadi manajemen sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang
filosofi, kebijakan, prosedur, dan praktik yang digunakan untuk mengelola individu
atau manusia melelui organisasi. Penggunaan konsep dan sistem sumber daya
manusia adalah kontrol secara sistematis dari proses jaringan fundamental organisasi
11Komang Ardana, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 4.
12Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: ANDI, 2008),
h.1.
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yang memengaruhi dan melibatkan semua individu dalam organisasi. Hal ini






Dan dia Telah menundukkan untukmu apa yang di langit dan apa yang
di bumi semuanya, (sebagai rahmat) daripada-Nya. Sesungguhnya pada
yang demikian itu benar-benar terdapat tanda-tanda (kekuasaan Allah)
bagi kaum yang berfikir.13
Karena itu sumber daya yang ada ini harus dikelola dengan benar, karena
merupakan amanah yang akan dimintai pertanggung jawabannya kelak. Setiap
perusahaan harus memiliki karyawan yang mampu untuk mendapatkan pengelolaan
yang baik, ilmu sangatlah diperlukan untuk menopang pemberdayaan dan
optimalisasi manfaat sumber daya yang ada, sehingga perusahaan dapat berjalan
dengan lancar.
Manajemen sumber daya manusia yang ada dalam islam adalah semua sumber
daya yang dimanfaatkan untuk ibadah kepada Allah, dengan adanya rasa menerima
amanah dari Allah maka kemampuan yang dimiliki akan ditingkatkan dan dilakukan
dalm rangka menjalankan amanah yang diemban.14
Manajemen sumber daya manusia berawal dari kebutuhan sumber daya
manusia dan permintaan akan sumber daya manusia daripada suplai sumber daya
13Departemen Agama RI, Al-qur’an dan Terjemahnya, h. 816.
14Manajemen Sumber Daya dalam Adieen Ilmu, Adieenilmu.blogspot.com (30 Mei 2011).
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manusia. Intinya, manajemen sumber daya manusia lebih menekankan strategi dan
perencanaan daripada penyelesaian sengketa atau masalah.15
B. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Kegiatan sumber daya manusia merupakan bagian proses manajemen
sumberdaya manusia yang paling sentral, dan merupakan suatu rangkaian dalam
mencapai tujuan organisasi. Kegiatan tersebut akan berjalan lancar, apabila
memanfaatkan fungsi-fungsi manajemen. Fungsi manajemen sumber daya manusia
yang dimaksud adalah sebagai berikut:
1. Perencanaan
Perencanaa adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga kerja,
agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, dalam membantu
terwujudnya tujuan.
2. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi,dan
koordinasi, dalam bentuk bagan organisi.
3. Pengarahan dan pengadaan
Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai, agar mau
kerja sama dan bekerja efektif secara efisien dalam membantu tercapainya tujuan
organisasi. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin yang dengan kepemimpinannya
15Ike Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 2-3.
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akan memberi arahan kepada pegawai agar mengerjakan semua tugasnya dengan
baik.
4. Pengendalian
Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawai agar menaati
peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana.
5. Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya manusia
yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan organisasi.16
C. Pengertian Motivasi
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.Sikap dan
nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk
mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan.17Mengingat bahwa
setiap individu dalam perusahaan berasal dari berbagai latar belakang yang berbeda-
beda, maka sangat penting bagi perusahaan untuk melihat apa kebutuhan dan harapan
karyawannya, apa bakat dan keterampilan yang dimiliki serta bagaimana rencana
karyawan tersebut pada masa mendatang.
16Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2009), h. 9-11.
17Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk
Perusahaan (Jakarta: Rajawali Pers, 2011). h. 837.
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Pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras
sehingga dapat mencapai tujuan mereka. Hal ini akan meningkatkan produktivitas
kerja karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan perusahaan.18
D. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Motivasi seseorang dapat dipengaruhi oleh dua faktor yaitu:
1. Faktor Internal
Faktor yang berasal dari dalam diri individu, terdiri atas:
a. Persepsi individu mengenai diri sendiri, seseorang termotivasi atau tidak untuk
melakukan sesuatu banyak tergantung pada proses kongnitif berupa persepsi.
Persepsi seseorang tentang dirinya sendiri akan mendorong dan mengarahkan
perilaku seseorang untuk bertindak.
b. Harga diri dan prestasi, faktor ini mendorong atau mengarahkan individu
(memotivasi) untuk berusaha agar menjadi pribadi yang mandiri, kuat, dan
memperoleh kebebasan serta mendapatkan status tertentu dalam lingkungan
masyarakat, serta dapat mendorong individu untuk berprestasi.
c. Harapan, adanya harapan-harapan akan masa depan. Harapan ini merupakan
informasi objektif dari lingkungan yang mempengaruhi sikap dan perasaan
subjektif seseorang. Harapan merupakan tujuan dari perilaku.
18Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk
Perusahaan, h. 838.
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d. Kebutuhan, manusia dimotivasi oleh kebutuhan untuk menjadikan dirinya sendiri
yang berfungsi secara penuh, sehingga mampu meraih potensinya secara total.
Kebutuhan akan mendorong dan mengarahkan seseorang untuk mencari atau
menghindari, mengarahkan dan memberi respon terhadap tekanan yang
dialaminya.
e. Kepuasan kerja, lebih merupakan suatu dorongan efektif yang muncul dalam diri
individu untuk mencapai goal atau tujuan yang diinginkan dari suatu perilaku.
2. Faktor Eksternal
Faktor yang berasal dari luar diri individu, terdiri atas:
a. Jenis dan sifat karyawan, dorongan untuk bekerja pada jenis dan sifat
karyawanan tertentu sesuai dengan objek karyawanan yang tersedia akan
mengarahkan individu untuk menentukan sikap atau pilihan karyawanan yang
akan ditekuni. Kondisi ini juga dapat dipengaruhi oleh sejauh mana nilai imbalan
yang dimiliki oleh objek karyawanan dimaksud.
b. Kelompok kerja dimana   individu  bergabung, kelompok kerja atau organisasi
tempat dimana individu bergabung dapat mendorong atau mengarahkan perilaku
individu dalam mencapai suatu tujuan perilaku tertentu.
c. Situasi lingkungan pada umumnya, setiap individu terdorong untuk berhubungan
dengan rasa mampunya dalam melakukan interaksi secara efektif dengan
lingkungannya.
d. Sistem imbalan yang diterima, imbalan merupakan karakteristik atau kualitas
dari objek pemuas yang dibutuhkan oleh seseorang dapat mempengaruhi
motivasi atau dapat mengubah arah tingkah laku dari satu objek ke objek lain
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yang mempunyai nilai imbalan yang lebih besar. Sistem pemberian imbalan
dapat mendorong individu untuk berperilaku dalam mencapai tujuan, perilaku
dipandang sebagai tujuan, sehingga ketika tujuan tercapai maka akan timbul
imbalan.19
E. Konsep Motivasi Kerja Menurut Islam
Untuk mengetahui motivasi kerja dalam islam, kita perlu memahami terlebih
dahulu fungsi dan kedudukan bekerja. Mencari nafkah dalam islam adalah sebuah
kewajiban. Islam adalah agama fitrah, yang sesuai dengan kebutuhan manusia,
diantaranya kebutuhan fisik. Salah satu cara memenuhi kebutuhan fisik itu ialah
dengan bekerja.
Motivasi kerja dalam islam ialah untuk mencari nafkah yang merupakan
bagian dari ibadah. Motivasi dalam islam, bukan hanya memenuhi nafkah semata
tetapi sebagai kewajiban beribadah kepada Allah setelah ibadah fardlu lainnya.20
F. Teori-Teori Motivasi
Sedemikian unik dan pentingnya motivasi, banyak ahli filsafat, sosial,
psikologi maupun ahli manajemen melakukan penelitian dan mengeluarkan teori
19Eka Suhartini, Motivasi, Kepuasan Kerja Dan Kinerja, Alauddin University Press, 2013,
hal. 31-33.
20 Fais Satrianegara, Penegembangan Manajemen Sumber Daya Manusia (Makassar:
Alauddin Universty press, 2013). h. 172-173.
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mengenai faktor-faktor yang memengaruhi motivasi dan bagaimana individu
termotivasi.21
1. Teori Jenjang Kebutuhan
Abraham H. Maslow yang terkenal dengan teori jenjang kebutuhan
mengungkapkan bahwa kebutuhan manusia dapat dikategorikan dalam lima jenjang
dari yang paling rendah hingga jenjang yang paling tinggi.
a. Kebutuhan Fisiologis. Kebutuhan fisiologis sebagai kebutuhan yang paling
mendasar berkaitan langsung dengan keberadaan atau kelangsungan hidup
manusia.
b. Kebutuhan Rasa Aman. Bentuk dari kebutuhan rasa aman yang paling mudah
disimak adalah keinginan manusia untuk terbebas dari bahaya yang mengancam
kehidupannya.
c. Kebutuhan Sosial. Manusia adalah makhluk sosial sehingga suka bahkan butuh
berhubungan dengan orang lain dan menjadi bagian dari yang lain.
d. Kebutuhan Penghargaan. Melalui berbagai macam upaya, orang ingin dirinya
dipandang penting. Hal ini merupakan salah satu contoh dari kebutuhan
penghargaan ini.
e. Kebutuhan Aktualisasi Diri. Aktualisasi diri merupakan kebutuhan manusia yang
paling tinggi dalam hierarki, tetapi juga paling kurang dipahami orang. Pada
hakekatnya kebutuhan ini mendorong orang untuk mampu melakukan apa yang
dia mampu lakukan dalam perwujudan diri yang terbaik.
2. Teori Kebutuhan McCleland
21 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk
Perusahaan (Jakarta: Rajawali Pers, 2011), h. 838.
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a. Teori ini disebut juga Teori Prestasi (Achievement Theory). David McCleland
dalam teorinya menekankan bahwa kebutuhan seseorang itu terbentuk melalui
proses belajar dan diperoleh dalam interaksinya dengan lingkungan.
b. Pendekatan McCleland terhadap motivasi ini menekankan pentingnya tiga macam
kebutuhan, yaitu:
1. Need forAchievement (nAch)
Kebutuhan akan prestasi adalah keinginan untuk melakukan sesuatu dengan
lebih baik atau lebih efisien, memecahkan masalah, atau menguasai tugas yang sulit.
2. Need for Power (nPow)
Kebutuhan akan kekuasaan yaitu keinginan untuk mengawasi atau
mengendalikan orang lain, mempengaruhi perilaku mereka, atau bertanggung jawab
atas orang lain.
3. Need for Affliliation (nAff)
Kebutuhan akan afiliasi yaitu keinginan untuk membangun dan memelihara
hubungan yang bersahabat dan hangat dengan orang lain.
3. Teori Harapan
Pencetus teori Harapan ini adalah Victor Vroom yang mengungkapkan perihal
upaya kerja yang dilakukan orang dalam lingkungan kerjanya. Dalam menerapkan
Teori harapan ini, seorang pemimpin wajib memahami tiga hal berikut ini:
a. Harapan (Expectancy). Paham seseorang bahwa dengan bekerja ia akan dapat
mencapai berbagai tingkatan kinerja.
b. Instrumentalitas (instrumentality). Paham seseorang bahwa berbagai hasil kerja
akan timbul sebagai akibat dari pelaksanaan tugas.
c. Valensi (Valence). Nilai yang diberikan seseorang pada hasil kerja tersebut.22
22Komang Ardana, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 194-197.
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4. Douglas Mc Gregor dengan Teori X dan Y
Mengungkapkan dua cara yang dapat dilakukan dalam mendalami perilaku
manusia, yang terkandung dalam teori X (teori konvensional) dan teori Y (teori
potensial). Prinsip teori X didasarkan pada pola pikir konvensional yang ortodoks,
dan menyorot sosok negatif perilaku manusia.Prinsip umum teori Y amat jauh
berbeda dengan teori X. Teori ini dapat dikatakan merupakan suatu revolusi pola
pikir dalam memandang manusia secara optimis, karena itu disebut sebagai teori
potensial.
Kesimpulan dari teori Y dan teoriX adalah sebagai berikut :
a. Kedua teori ini pada dasarnya memang berlaku dan dapat kita terima dalam
memandang manusia, tipe-tipe perilaku yang cocok dengan kedua teori
tersebut.
b. Dalam memberi motivasi kepada bawahan, seorang pimpinan harus
mempunyai kualifikasi bawahan, apakah mereka tipe X atau Y,manusia tipe
X memerlukan gaya kepemimpinan otoriter, sedangakan manusia tipe Y
memerlukan gaya kepemimpinan partisipatif.23
G. Hal-hal Yang Perlu Diperhatikan Dalam Pemberian Motivasi
1. Memahami perilaku bawahan
Pemimpin harus dapat memahami perilaku bawahan, karena dengan
memahami perilaku mereka akan lebih memudahkan tugasnya memberi motivasi
kerja.
2. Pemberian motivasi harus mengacu pada orang
23Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 138.
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Pemberian motivasi adalah untuk orang atau karyawan secara pribadi dan
bukan untuk pemimpin sendiri.
3. Harus dapat memberi keteladanan
Dengan keteladanan seorang pemimpin, bawahan akan dapat termotivasi
bagaimana cara bekerja dengan baik, berkata,dan berbuat yang baik.24
H. Produktivitas Kerja
1. Pengertian Produktivitas
Produktivitas secara umum diartikan sebagai hubungan antara keluaran
(barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang).Produktivitas
adalah ukuran efisiensi produktif.Suatu perbandingan antar hasil keluaran dan
masukan.25
Sedangkan produktivitas kerja (tenaga kerja) adalah perbandingan antara hasil
yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu.Atau sejumlah
barang/jasa yang dapat dihasilkan oleh seseoarang atau kelompok orang/karyawan
dalam jangka waktu tertentu.26 Berkenan dengan hal ini Al-Qur’an Surat Ash-




24Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 144-146.
25Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 99.
26Komang Ardana, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 270.
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Untuk kemenangan serupa ini hendaklah berusaha orang-orang yang
bekerja.27
Ayat di atas menjelaskan bahwa setiap orang/karyawan hendaknya
berusaha keras dalam menjalankan setiap kewajiban demi mendapat hasil yang
memuaskan, sehingga dimana tempat ia bekerja bisa membawakan hasil yang baik
dan persaingan yang mereka lakukan secara sehat.
2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Tingkat Produktivitas
Ada beberapa faktor yang mampu mempengauruhi produktivitas tenaga kerja
yaitu sebagai berikut:
a. Pendidikan dan Latihan
Pendidikan adalah membentuk dan menambah pengetahuan seseorang untuk
mengerjakan sesuatu dengan lebih cepat.Sedangkan latihan adalah membentuk dan
meningkatkan keterampilan seseorang.
b. Gizi Kesehatan
Keadaan gizi dan kesehatan yang baik memberikan kemampuan dan
kesegaran fisik dan mental dalam melaksanakan pekerjaan.
c. Penghasilan dan Jaminan Sosial
Penghasilan dan Jaminan Sosial yang sering juga disebut imbalan dapat
mendorong seseorng untuk bekerja lebih giat dan produktif.
d. Kesempatan Kerja
27Departemen Agama RI, Al-qur’an dan Terjemahnya, h. 721.
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Kesempatan untuk berkarya, kesempatan untuk menikmati pekerjaan yang
sesuai dengan pendidikan dan keterampilan, kesempatan untuk mengembangkan diri.
e. Kemampuan manajerial pimpinan
Secara klasik prinsip manajemen tersebut adalah menigkatkan efisiensi
melalui pengurangan /pengikisan keborosan yang diaplikasikan pada semua fungi-
fungsi manajemen.
f. Kebijaksanaan Pemerintah
Sistem ekonomi apapun yang dipakai oleh suatu negara peranan
pemerintahannya tak mungkin terlepaskan terutama yang terkait dengan kebijakan
yang akan dikeluarkan untuk mewujudkan adanya iklan usaha yang kondusif.28
3. Indikator Produktivitas
Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan yang ada
diperusahaan. Denga adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan
terlaksana secara efisien dan efektif, untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan
suatu indikator, sebagai beriktu:
a. Kemampuan
Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas.Kemampuan seorang
karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta profesionalisme
mereka dalam bekerja.
28Komang Ardana, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 271-272.
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b. Meningkatkan hasil yang dicapai
Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai.Hasil merupakan salah satu
yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil
pekerjaan tersebut.
c. Semangat kerja
Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin.Indikator yang dapat
dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai satu hari kemudian dari hari sebelumnya.
d. Pengembangan diri
Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan
dengan apa yang akan dihadapi.
e. Mutu
Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat melanjutkan kualitas kerja
seorang pegawai.
f. Efisiensi
Masukandan keluaran merupakan aspek produktivitas yang memberikan
pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan.29
I. Teori Produktivitas Kerja
Telah dinyatakan bahwa produktivitas kerja adalah interaksi terpadu antara
tiga faktor yang mendasar, yaitu: Investasi, Manajemen, dan Tenaga Kerja.
1. Investasi
29Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 104-105.
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Komponen pokok dari investasi adalah modal, karena modal merupakan
landasan gerak suatu usaha, namun modal saja tidaklah cukup, untuk itu harus
ditambah dengan komponen teknologi.Untuk berkembang menjadi bangsa yang maju
kita harus dapat menguasai teknologi, terutama teknologi yang bisa memberi
dukungan kepada kemajuan pembangunan nasional, ditingkat mikro tentunya
teknologi yang mampu mendukung kemajuan usaha atau perusahaan.
Berkaitan erat dengan pengusaha teknologi ialah adanya riset. Melalui riset
maka akan dapat dikembangkan penyempurnaan produk atau bahkan dapat
menghasilkan formula-formula baru yang sangat penting artinya bagi kemajuan suatu
negara. Karena itu keterpaduan antara modal teknologi dan riset akan membawa
perusahaan berkembang dan dengan perkembangan itu maka outputnya pun akan
bertambah pula.
2. Manajemen
Kelompok manajemen dalam organisasi bertugas pokok menggerakkan orang-
orang lain untuk bekerja sedemikian rupa sehingga tujuan tercapai dengan baik. Hal-
hal yang kita hadapi dalam manajemen, terutama dalam organisasi modern, ialah
semakin cepatnya cara kerja sebagai pengaruh langsung dari kemajuan-kemajuan
yang diperoleh dalam bidang ilmu pengetahuan dan teknologi yang mempengaruhi
seluruh aspek organisasi seperti proses produksi, distribusi, pemasaran dan lain-lain.
Kemajuan teknologi yang berjalan cepat maka harus diimbangi dengan proses yang
terus menerus melalui pengembangan sumber daya manusia, yakni melalui
pendidikan dan pengembangan.
Dari pendidikan, latihan dan pengembangan tersebut akan menghasilkan
tenaga skill yang menguasai aspek-aspek manajerial, yaitu: 1) Technical Skill. Tenaga
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kerja yang memiliki kualifikasi tertentu, terampil dan ahli di bidang teknis, dan 2)
Manajerial Skil.Kemampuan dan keterampilan dalam bidang manajemen tertentu,
mampu mengadakan atau melakukan kegiatan-kegiatan analisa kuantitatif dan
kualitatif dalam memecahkan masalah-masalah yang dihadapi organisasi.
3. Tenaga Kerja
Hal-hal yang harus diperhatikan dalam kaitannya dengan faktor-faktor tenaga
kerja ini adalah: 1) motivasi pengabdian, disiplin, etos kerja, produktivitasnya, dan
masa depannya, dan 2) hubungan industrial yang serasi dan harmonis dalam suasana
keterbukaan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa meskipun ada sejumlah
perbedaan mengenai defenisi produktivitas yang tergantung pada keadaan yang nyata
dan tujuan-tujuan yang ada, pendekatan umum menyusun pola dari model
produktivitas adalah mengidentifikasi output dan komponen-komponen input yang
benar dan sesuai dengan tujuan jangka panjang, menengah dan pendek perusahaan,
sektor maupun pembangunan negara.30
J. Pengukuran Produktivitas
1. Mengukur produktivitas tenaga kerja biasanya digunakan rumus:
=
P= Produktivitas tenaga kerja (kerja)
O= Output (Hasil kerja yang sebenarnya)
I= Input (Jumlah jam kerja sebenarnya)
30Muchdarsyah Sinungan,.Produktivitas Apa dan Bagaimana, h. 18-20.
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2. Ada empat pendekatan untuk meningkatkan produktivitas kerja yaitu:
a. Meningkatkan keluaran, sedangkan masukan dipertahankan tetap;
b. Keluaran tetap tetapi masukan diturunkan;
c. Keluaran naik lebih besar, masukan naiknya lebih kecil; dan
d. Keluaran turun, masukan turun lebih besar.
3. Di samping keempat metode tersebut, ada metode lain yang bisa
denganefektif berpengaruh terhadap peningkatan produktivitas, meliputi:
a. Metode peningkatan produktivitas dengan menghemat tenaga kerja;
b. Metode peningkatan produktivitas dengan menerapkan metode kerja yang paling
tepat;
c. Metode peningkatan produktivitas dengan menghasilkan aktivitas-aktivitas yang
tidak produktif; dan
d. Metode peningkatan produktivitas dengan memanfaatkan sumber daya manusia
secara lebih efektif.
4. Sementara itu pusat produktivitas nasional Departemen Tenaga Kerja RI
menawarkan usaha-usaha untuk meningkatkan produktivitas sebagai berikut:
a. Peningkatan produktivitas melalui peningkatan prestasi dilaksanakan dengan
mencapai berbagai perbaikan pada pelaksanaa tugas dan menggunakan sarana
pendekatan managerial dan pendekatan technicalskill.
b. Peningkatan produktivitas melalui peningkatan partisipasi mempunyai ruang
lingkup peningkatan pendidikan dan latihan untuk menghasilkan tenaga kerja
yang siap pakai.31
31Komang Ardana, dkk., Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 273.
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K. Kerangka Pikir
Berdasarkan uraian diatas dapat kita ketahui hubungan antara motivasi dengan
produktivitas kerja, maka penulis menggambarkan dalam suatu kerangka pikir seperti
di bawah ini.
Gambar 2.1 Kerangka Pikir
PT. SERMANI STEEL
MAKASSAR
Motivasi ekterna adalah yang
bersumber dari luar pekerja.
(X2)
PRODUKTIVITAS KERJA (Y)
Motivasi internal adalah yang







A. Jenis dan Lokasi Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif.
Penelitiankuantitatif dapat diartikan sebagaimetodepenelitian yang berdasarkan pada
filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel
tertentu,pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan.32
Penelitian ini dilaksanakanpada PT. Sermani Steel yang berlokasi di Jl. Urip
Sumiharjo Km. 7 Makassar. Sedangkan waktu penelitian sampai dengan penyusunan
laporan ini adalah pada bulan November 2013-september 2014.
B. Pendekatan Penelitian
Pendekatan penelitian yang digunakan adalah  pendekatan penelitian
Asosaitif/hubungan. Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih.33
32 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, h. 8.
33 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Bandung: Alfabeta, 1999), h. 11.
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C. Populasi dan Sampel
Populasi merupakan keseluruhan yang menjadi sumber data dan informasi
mengenai sesuatu yang ada hubungannya dengan penelitian tentang data yang
diperlukan.kumpulan subjek atau objek yang akan dikenai generalisasi
hasilpenelitian.34Berdasarkan pemahan tersebut, maka yang menjadi populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan tetap yang memiliki masa kerja minimal 1 tahun (tidak
termasuk office boy dan satpam), dengan jumlah karyawan sebanyak 70 orang.Alasan
pengambilan populasi sekaligus sample karyawan PT. Sermani Steel Makassar adalah
karena jumlah karyawan di perusahaan tersebut tidak mencapai 100 orang.
Teknik penarikan sampel menggunakan metode sample jenuh. Sementara itu
menurut Suparmoko apabila sama sekali tidak ada pengetahuan tentang besarnya
variance dari populasi, cara terbaik adalah cukup dengan mengambil persentase
tertentu, misalnya 5%, 10%, 50% dari seluruh jumlah populasi.35 Beberapa hal dapat
dipakai sebagai petunjuk untuk menentukan besarnya persentase yaitu: (1) Bila
populasi N besar, persentase yang kecil saja sudah dapat memenuhi syarat; (2)
Besarnya sample hendaknya jangan kurang dari 30; dan (3) Sampel seyogyanya
sebesar mungkin selama dana dan waktu masih dapat menjangkau. Maholtra
menguraikan beberapa faktor yang harus dipertimbangkan dalam menentukan jumlah
sample yakni: (1) Tingkat kepentingan keputusan; (2) Sifat penelitian; (3) Jumlah
variabel; (4) Sifat analisis; dan (5) Keterbatasan sumber daya.36
34Duwi Priyatno, Paham Analisa Statistik Data dengan SPSS.(Yogyakarta: MediaKom,2010),
h. 8.
35Suparmoko. 1995. Metode Penelitian Praktis, Edisi 3, (Yogyakarta: BPFE - Gajah Mada,
1995), h. 42.
36 Maholtra, Naresh K,.Marketing Research: An Applied Orientation, (USA: Prentice Hall
International, Inc., 1993), h. 101.
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D. Metode Pengumpulan Data
1. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya.37
Menurut Bachtiar kuesioner atau angket merupakan alat pengumpulan data
dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan.Diharapkan dengan menyebarkan daftar
pertanyaan-pertanyaan kepada setiap responden, peneliti dapat menghimpun data
yang relevan dengan tujuan penelitian dan memiliki tingkat reliabilitas serta validitas
yang tinggi.38
Dalam penelitian ini peneliti menggunkan kusioner/angket tertutup, dimana
responden hanya memilih jawaban yang tersedia.Skala pengukuran yang digunakan
dalam instrumen ini adalah skala likert.
Skala likert merupakan skala pengukuran yang pertama kali dikembangkan
oleh Rensis Likert, dan sering disebut sebagai methode of summated ratings, yang
berarti nilai peringkat setiap jawaban atau tanggapan itu dijumlahkan sehingga
mencapai nilai total. Skala likert secara umum menggunakan peringkat lima angka
penilaian, yaitu;39
1. Sangat setuju, skor 5
2. Setuju, skor 4
3. Tidak pasti / netral, skor 3
4. Tidak setuju, skor 2
5. Sangat tidak setuju, skor 1
37Sugiyono, Metode penelitian kuantitatif, kualitatif dan R&D, h. 142.
38Wardi Bachtiar, Metodologi Penelitian Ilmu Dakwah ( Jakarta : Logos,1997), h.75-76.
39Rosady Ruslan, Metode Penelitian: Public Relations dan Komunikasi, h.198.
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2. Wawancara
Wawancara (interview) merupakan teknis dalam upaya menghimpun data
yang akurat untuk keperluan melaksanakan proses pemecahan masalah tertentu. Data
yang diperoleh dengan teknis ini adalah dengan cara tanya jawab secara lisan dan
bertatap muka secara langsung antara seorang atau beberapa orang pewawancara
dengan seseorang atau beberapa orang nara sumber.40
3. Dokumentasi
Dokumentasi merupakan pengumpulan dan pencatatan dokumen-dokumen
yang berkaitan dengan penelitian.
E. Instrumen Penelitian













































































F. Validasi dan RealibilitasiInstrumen
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu
daftar (konstruk) pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel. Menilai masing-
masing butir pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total
correlation.41Suatu butir pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang
merupakan nilai dari corrected item-total correlation › dari r-tabel yang diperoleh
melalui Df(Degree of Freedom).42
Untuk menguji valid tidaknya pertanyaan dapat dilakukan melalui program
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS.
2. Uji Realibilitas
Reliabilitas merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden
dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang
merupakan dimensi suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuesioner.43
Alat ukur yang akan digunakan adalah cronbachalpha melalui program
komputer Excel Statistic Analysis & SPSS. Reliabilitas suatu konstruk variabel
dikatakan baik jika memiliki nilai cronbachalpha › 0,60.44
41Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS
(Yogyakarta : Andi Offset,2005),h.67-68.
42Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h.72.
43Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h.72.
44Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h. 72.
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G. Teknik Pengolahan  dan Analisis Data
Teknik yang digunakan untuk mengelolah data adalah, teknik analisis statistik
melalui program komputer Excel Statistic Analysis & SPSS.
Adapun teknik analisis data yang digunakan adalah :
1. Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi bertujuan untuk menguji hubugan pengaruh antara satu variabel
terhadap variabel lain, dengan model persamaan sebagai berikut.45
Y = + 1X1 + 2X2 + e
Dimana :
Y = Produktivitas Kerja
= Konstanta
X1 = Motivasi Internal
X2 = Motivasi Eksternal
1 = Koefisien regresi
e = Standar error
2. Uji Asumsi Klasik
Model analisis linier berganda dapat disebut sebagai model yang baik jika
model tersebut memenuhi asumsi normalitas data dan terbebas dari asumsi-asumsi
klasik statistik, baik itu, normalitas, multikolineritas, outokorelasi, dan
heteroskesdastisitas.46
45Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS,
h. 43




Uji multikolineritas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lain dalam satu
model. Deteksi multikolineritas pada suatu model dapat dilihat dari beberapa hal
antara lain:
1. Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai
Tolerance tidak kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas dari
multikolineritas VIF = 1/Tolerance, jika VIF=10 maka Tolerance=1/10 = 0,1.
Semakin tinggi VIF maka semakin rendah Tolerance.
2. Jika nilai koefisien korelasi antar masing-masing variabel independen kurang
dari 0,70  maka model dapat dinyatakan bebas dari asumsi klasik
multikolineritas. Jika lebih dari 0,70 maka diasumsikan terjadi korelasi yang
sangat kuat antar variabel indepen sehingga terjadi multikolineritas.
3. Jika  nilai     koefisien   determinan,  baik dilihat  dari   maupun  R-Square di
atas 0,60 namun tidak ada variabel independen yang berpengaruh terhadap
variabel dependen, maka dinyatakan  model terkena multikolineritas.
b. Autokorelasi
Menguji autokorelasi dalam suatu model bertujuan untuk mengetahui ada
tidaknya korelasi antara variabel pengganggu (et) pada periode tertentu dengan
variabel pengganggu periode sebelumnya (et-1).Cara mendeteksi outokorelasi dapat
dilakukan dengan uji Durbin Watson.Suatu model terbebas dari autokorelasi jika niali
Durbin Watson hitung terletak didaerah No Autocorelasi.
Untuk mempercepat proses ada tidaknya autokorelasi dalam suatu model
dapat digunakan patokan nilai Durbin Watson hitung mendekati angka 2. Jika nilai
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Durbin Watson hitung mendekati atau sekitar angka 2 maka model tersebut terbebas
dari asumsi klasik autokorelasi, karena angka 2 pada uji Durbin Watson terletak di
daerah No Autocorelation.
c. Heteroskesdastisitas
Menurut Hanke dan Reitsch (Kuncoro) Heteroskedastisitas muncul apabila
kesalahan atau residual dari model yang diamati tidak memiliki varian yang konstan
dari satu observasi ke observasi lain, artinya setiap observasi mempunyai reliabilitas
yang berbeda akibat perubahan dalam kondisi yang melatarbelakangi tidak terangkum
dalam spesifikasi model. Heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan uji koefisien
korelasi Rank Spearman yaitu mengkorelasikan antara absolut residual dengan semua
variabel bebas.47
Bila signifikan hasil korelasi lebih kecil dari 0,05 (5%) maka persamaan
regresi tersebut mengandung heteroskedastisitas dan sebaliknya berarti non
heteroskedastisitas atau homokedastisitas. Heteroskedastisitas diuji dengan
menggunakan uji koefisien korelasi Rank Spearman yaitu mengkorelasikan antara
absolut residual hasil regresi dengan semua variabel bebas.48
3. Analisis korelasi Ganda
Nilai koefisien korelasi merupakan nilai yang digunakan untuk mengukur
kekuatan (keeratan) suatu hubungan antar variabel.49
47 Mudrajad Kuncoro, Metode Kuantitatif Teori dan Aplikasi Untuk Bisnis (Yogyakarta :
AMP YKPN, 2004), h. 96s
48 Mudrajad Kuncoro, Metode Kuantitatif Teori dan Aplikasi Untuk Bisnis, h.96
49Bhuono Agung Nugroho,Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian Dengan SPSS h.
.35
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Sifat korelasi akan menentukan arah dari korelasi. Keeratan korelasi dapat
dikekompokkan sebagai berikut:
1. 0,00 sampai dengan 0,20 berarti korelasi memiliki keeratansanagat lemah.
2. 0,21 sampai dengan 0,40 berarti korelasi memiliki keeratan lemah.
3. 0,41 sampai dengan 0,70 berarti korelasi memiliki keeraratan kuat.
4. 9,71 sampai dengan 0,90 berarti korelasi memiliki keeratan sangat kuat.
5. 0,90 sampai 0,99 artinya korelasi memiliki keeratan sangat kuat sekali.
6. 1 berarti korelasi sempurna.
4. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien Determinasi (R2) bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel independen menjelaskan varabel dependen. Nilai R square
dikatakann baik jika diatas 0,5 karena nilai R square berkisar antara 0 – 1.50
5. Uji Hipotesis
Uji hipotesis yang digunakan adalah uji statistik f-test dan uji statistik t-test:51
a. Uji statistik f
Uji statistik f digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel
bebas secara bersama-sama dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika nilai
signifikansi f >0,05 maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.
50 Bhuono Agung Nugroho, Strategi Jitu: Memilih Metode Statistik Penelitian dengan SPSS,
h. 50 – 51.
51 Agus Widarjono, Ekonometrika Teori dan Aplikasi untuk Ekonomi dan Bisnis (Yogyakarta:
Ekonisia, 2005), h.177-182.
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b. Uji statistik t
Uji statistik t digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh variabel
bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika nilai t-hitung
lebih besar dari nilai t-tabel, maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara
individual berpengaruh positif terhadap variabel terikat. Jika nilai signifikansi t >0,05
maka dapat dinyatakan bahwa variabel bebas secara individual berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian
1. Sejarah Perusahaan
PT. Sermani Steel adalah sebuah perusahaan yang bergerak dalam bidang
pembuatan (produksi) baja lapisan seng. Perusahaan ini terletak  di pinggiran kota
kurang lebih tujuh kilometer dari pusat Kota Makassar, Sulawesi Selatan. Perusahaan
ini didirikan dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan akan baja lembaran seng,
menunjang perekonomian di Sulawesi Selatan pada khususnya dan Indonesia pada
umumnya. Karena itu, PT. Sermani Steel dapat menyelenggarakan kerjasama dengan
badan hukum maupun  perusahaan lainnya.52
PT. Sermani Steel didirikan di Makassar dengan persetujuan Bapak Presiden
RI No.84/Pres/5/1969 tanggal 22 Mei 1969, disusul dengan surat izin dari Menteri
Perindustrian No. 271/M/SK/1969, pada tanggal 10 Juni 1969 yang merupakan
realisasi daripada Undang-Undang Nomor 1 Tahun 1967 Juncto Nomor 11 Tahun
1970 Tentang Penanaman Modal Asing Indonesia dan Jepang.
Orang-orang yang paling berperan dalam berdirinya PT. Sermani Steel antara
lain: (1) H. Syamsuddin Dg. Mangawing (Indonesia), (2) Nippon Kokan Kabushiri
Kaisha (Jepang), dan (3) Marubeni Corporation (Jepang).
52Perusahaan PT. Sermani Steel Makassar
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2. Visi, MisiFilosofidanNilai Perusahaan
Visi
“Menjadi produsen Baja Lembaran lapis seng (Bj.LS) kelas dunia” (become
world class galvanized coated steel produce).
Misi
“Sebagai produsen baja lembaran lapis seng (Bj.LS) dengan kualitas Nasional











3. JumlahTenagaKerjaPT.Sermani Steel Makassar
Adapun jumlah tenaga kerja untuk PT. Sermani Steel dari Tahun 2009-2014
adalah sebagai berikut:
Tabel 4.1 Jumlah Tenaga Kerja PT. Sermani Steel Makassar
No Tahun Jumlah tenaga kerja
1 2009 150 orang
2 2010 140 orang
3 2011 135 orang
4 2012 120 orang
5 2013 100 orang
6 2014 70 orang
Sumber: PT. Sermani Steel, 2014
Penurunan jumlah karyawan dari tahun ketahun di sebabkan karena beberapa
faktor diantaranya, mengundurkan diri atau menarik diri dari perusahaan karena
adanya pekerjaan lain yang lebih menarik, alasan menarik diri karena lingkungan
kerja yang ditawarkan perusahaan lain lebih baik, ada pula yang pensiun, meninggal
dan di PHK disebabkan tidak mematuhi aturan yang ada pada perusahaan tersebut,
selain itu tingkat produksi perusahaan yang sudah menurun akibat semakin
banyaknya pesaing.
4. Data PT. Sermani Steel Makassar
Adapun data-data yang berkaitan dengan PT. Sermani Steel antara lain:
Nama Perusahaan : PT. Sermani Steel
Alamat Perusahaan : Jl. Jend.Urip Sumohardjo Km. 7 PO BOX 1039 Tello
Baru
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Mulai dibangun : Peletakan batu pertama dilakukan pada tanggal 1
November 1969
Akhir Pembangunan : 12 Agustus 1970
Luas Tanah : 20.7900 m (Termasuk bengkel, boiler, generator)
Luas Bangunan : 3.582 m2
Luas Kanto : 415 m2
Unit Mesin : 2 (dua) unitGalvanizing Line
Jumlah Karyawan : 70 orang yang terdiri atas 4 orang manajer, 5 orang staf (3
pria dan 2 wanita dan 61 orang pekerja pabrik/lapangan.
Ikon/cap : Berupa hewan “Rusa/Manjangan,” dimana hewan ini
dianggap melambangkan perdamaian dan ketangkasan.
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5. Struktur Organisasi dan Uraian Tugas
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Sermani Steel Makassar
Sumber: PT. Sermani Steel Makassar, 2014
Penetapan struktur organisasi harus disesuaikan dengan kebutuhan secara
jelas dan tegas, sehingga wewenang dan tanggung jawab menjadi jelas. Sebalik-nya,
apabila struktur organisasi tidak ditetapkan dengan jelas, maka akan terjadi















































organisasi pada dasarnya merupakan alat kontrol bagi semua aktifitas untuk mencapai
tujuan. Untuk memperjelas setipa tugas dan tanggung jawab setipa karyawan, maka
ditetapkan tata kerja sebagai berikut:
a. Board of Directors
Board of directors mempunyai tugas dan tanggung jawab yangutamanya
menyangkut masalah kebijakan jangka panjang, tujuan umum perusahaan, dan
strategi perusahaan. Kegiatan khusus dewan direksi antara lain menyusun kerjasama
dengan pihak The Associated of Overseas Technical Scholarship (AOTS) yaitu
lembaga yang mendidik dan melatih para tenaga kerja perusahaan yang
berkedudukan di Jepang dan menjalin hubungan baik dengan para pemegang saham
serta pemerintah
b. Managing Director
Managing Directormempunyai tugas dan tanggung jawab yangber-kaitan
dengan persuratan, pajak, hukum, serta melakukan hubungandengan board of
directors.
c. Purchase Manager
Purchase manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang berkaitan
dengan pembelian bahan baku serta bahan pembantu dan pengadaan kebutuhan
perusahaan.
d. Finance and Accounting Manager
Finance and accountingmanajer memiliki tugas dan tanggung jawab yang
berkaitan dengan aktivitas keuangan seperti kas dan investasi, laporan keuangan,
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laporan pajak dan rekonsiliasi bank, biaya dan harga perolehan, pembayaran hutang,
penagihan piutang, dan penjualan kredit serta nota-nota, kuitansi dan cek.
e. Manajer SDM
Manajer SDM memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitandengan
aktivitas penerimaan dan PHK karyawan, pelatihan karyawan dan juga yang
mengatur segala shift untuk jam kerja karyawan.Posisi ini berkaitan dengan semua
hal mengenai administrasi karyawan.
f. Sales Manager
Sales manager mempunyai tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan
administrasi dan kegiatan administrasi penjualan serta melakukan analisa pasar.
g. General Affair
General affair memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan
kegiatan umum kantor dan pabrik, keamanan dan transfortasi dan biaya perbaikan
perusahaan.
h. Factory Manager
Factory manger memiliki tugas dan tanggung jawab yang berkaitan dengan
pengendalian produksi mulai dari pengolahan hingga menjadi produk siap pakai,
pemeliharaan pabrik, serta quality control atau hasil pengolahan pabrik.
i. Car Drivers
Tugas-tugas dari drivers adalah mengawasi para sopir dan menyusun atau
mengatur penggunaan kendaraan, menyusun cuti tahunan para supir-supir dan
mengatur mengenai penggantian jika salah satu diantara supir tidak masuk kerja atau
sakit, kepala supir harus melapor setiap minggu tentang kondisi para supir.
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6. Kegiatan Perusahaan (Pabrik)
Pada pembahasan ini akan dipaparkan bagaimana berlangsungnya siklus
produksi di PT. Sermani Steel mulai dari bahan baku, peralatan yang digunakan
sampai dengan proses penyimpanan dan pengangkutan.
a. Penyimpanan Bahan Baku
Bahan baku yang digunakan adalah plat-plat baja dalam bentuk gulungan
(cold rolled steel in coil) atau CRC. Bahan baku ini disimpan dalam suatu ruangan
yang cukup besar di bagian pabrik. Bahan baku yang berupa gulungan ini kemudia
akan diangkut menuju proses shearing line yaitu proses pemotongan baja dengan
menggunakan bantuan cran berjalan. Pada tempat ini risikonya terbilang sedikit
karena hanya menyangkut penyimpanan bahan baku, kecuali ketika terjadi proses
pengangkutan cran berjalan, kemungkinan yang bisa terjadi adalah gulungan baja
yang diangkut pada cran berjalan tersebut bisa saja jatuh dan bisa menimpa pekerja
yang berada di bawahnya, olehnya itu harus senantiasa diperhatikan kemampuan cran
berjalan dalam pengangkutan ini.
b. Shearing Line (Bagian Pemotongan)
Pada shearing line ini dapat dikatakan sebagai proses perubahan bentuk,
dimana proses ini merupakan proses pemotongan gulungan baja (bahan baku) ke
dalam ukuran dengan panjang tertentu sesuai dengan keperluan. Pengoperasian pada
unit ini berlangsung secara otomatis, sehingga ukuran-ukuran seng tersebut sama.
Pada bagian shearing ini merupakan salah satu unit dengan risiko kebisingan yang
cukup tinggi, sebab kebisingan pada unit ini mencapai 89 dB.Olehnya itu, sebaiknya
untuk mengurangi akibat yang mungkin timbul akibat keterpaparan terhadap sumber
bunyi maka diwajibkan kepada setiap pekerja pada unit tersebut untuk menggunakan
sumbat telinga atau tutup telinga pada saat berinteraksi dengan mesin tersebut.
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c. Galvanizing Line
Proses ini merupakan proses pelapisan lembaran-lembaran baja yang
dihasilkan pada proses shearing line. Secara singkat dideskripsikan sebagai berikut:
1. Lembaran baja yang dihasilkan pada shearing line diangkat dengan
bantuan cran berjalan menuju feeding table pada unit galvanizing line.
2. Dari feeding table ini lembaran baja tersebut akan ditarik ke dalam dua
buah bak cleaner yang berisi air dengan temperatur 850 C untuk
menghilangkan lapisan minyak yang tertinggal pada lembaran baja
tersebut.
3. Setelah proses tersebut lembaran baja kemudian ditarik lagi untuk
dimasukkan ke dalam dua buah bak yang berisi cairan HCI, kemudian
ditarik lagi ke dalam bak berisi air panas untuk menghilangkan
kemungkinan adanya lapisan HCI yang tertinggal.
4. Tahap berikutnya adalah menarik lembaran yang sudah dilapisi tersebut
menuju cooling comveyer untuk mendinginkan lembaran tersebut.
5. Tahap terakhir dari proses galvanizing ini adalah stamping (automatic
stamp), yaitu memberikan cap pada lembaran yang sudah dilapisi tadi,
untuk selanjutnya dikirim pada proses corrugation line. Dari uraian
proses di atas dapat kita lihat adanya faktor risiko pada unit ini, yaitu
bahan kimia yang digunakan seperti ammonium acid, HCI, zinc cloride
dan lain-lain serta temperatur yang sangat tinggi. Setiap pekerja pada
unit ini dianjurkan untuk memakai alat pelindung diri yang sesuai
sehingga mampu mengurangi risiko yang mungkin timbul akibat
keterpaparan dengan sumber panas dan sumber risiko lainnya.
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d. Corrugation Line
Pada proses ini lembaran-lembaran baja yang sudah melalui proses pelapisan
dan stamping kemudian diangkut kemudian diangkut menuju proses terakhir yaitu
penggelombangan (corrugation line). Gelombang yang terbentuk pada tahap ini ada
yang berupa gelombang besar, gelombang kecil, dan ada pula yang hanya berupa
berupa lembaran plat seng baja saja disesuaikan dengan permintaan pasar.
e. Packing
Tahap akhir dari produksi ini adalah proses packing atau penyimpanan hasil
produk. Ini dimaksudkan agar produk tersebut lebih mudah diangkut dan dipasarkan.
B. Karakteristik Responden
Jumlah responden dalam penelitian ini 70 orang sesuai dengan jumlah
populasi sekaligus sampel karyawan pada PT. Sermani Steel.Para responden tidak
dipilih dalam hal ini karyawan pabrik diberikan kuesioner penelitian dan diberikan
waktu satu minggu untuk pengisiannya.Kuesioner  yang disebarkan tersebut kembali
tepat waktu dan sesuai dengan total jumlah sampel yang ada (100%).
1. Karasteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Setelah melihat hasil pengumpulan kuesioner sebanyak 70 responden, maka
dapat diketahui gambaran responden berdasarkan jenis kelamin (gender) dibawah ini.
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Tabel 4.2 Karasteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. JenisKelamin Jumlah Persentase
1. Laki-laki 68 97,1%
2. Perempuan 2 2,9%
Total 70 100,0%
Sumber: data diolah output SPSS 17.2014
Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari seluruh responden yang
berjumlah 70 orang, besar responden laki-laki sebesar 68 atau 97,1% dan perempuan
sebesar 2 atau 2,9%. Ini menunjukkan bahwa PT. Sermani Steel Makassar
karyawannya dominan laki-laki karena pekerjaan yang mereka lakukan adalah
pekerjaan yang begitu berat, sehingga tidak diperbolehkan untuk perempuan.Jumlah
responden perempuan hanya dua orang karena dia sebagai staaf atau sekretaris pada
perusahaan tersebut.
2. Karasteristik Responden Berdasarkan Usia
Umur dalam keterkaitannya dengan perilaku individu adalah sebagai
gambaran akan pengalaman dan tanggung jawab individu. Pegawai yang cenderung
lebih tua memiliki rasa keterkaitan atau komitmen sehingga meningkatkan loyalitas
mereka pada perusahaan. Dalam hal ini karyawan yang bekerja dalam usia yang lebih
muda, fisik atau tenaganya lebih kuat dibanding yang sudah tua. Lebih jelasnya dapat
dilihat pada tabel dibawah ini:
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Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia






Sumber: data diolah output SPSS 17.2014
Dari tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 70 responden menurut usia ternyata
yang lebih dominan adalah responden berumur 25-34 tahun. Dengan demikian dapat
diketahui bahwa dalam perusahaan tersebut karyawannya cenderung yang lebih muda
dengan persentase sebesar 45,7%. Sedangkan karyawan dengan usia >50 tahun dari
responden dengan persentase sebesar 1,4% hanya satu orang. Dalam hal ini karyawan
yang bekerja dalam usia yang lebih muda, fisik atau tenaganya lebih kuat dibanding
yang sudah tua sehingga dia diharuskan untuk bekerja dengan secara optimal.
3. Pendidikan
Dalam penelitian ini perlunya karesteristik pendidikan untuk mengetahui
seberapa besar pendidikan dapat mempengaruhi motivasi dan produktivitas kerja
karyawan.
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Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan






Sumber: data diolah output SPSS 17.2014
Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa dalam penelitian ini
didominasi oleh responden dengan pendidikan SMA yaitu sebesar 39 orang atau
55,7%. Hal ini disebabkan karena dalam perusahaan tersebut memilih tingkat
pendidikan yang umur dan tenaganya bisa digunakan untuk bekerja dengan
maksimal. Sedangkan responden yang pendidikannya SD yaitu sebesar 5 atau 7,1%
ini menunjukkan bahwa perusahaan PT. Sermani Steel tidak terlalu menerima
karyawan yang pendidikan terakhirnya hanya tamatan SD.
C. DeskripsiVariabelPenelitian
Berdasarkan data yang diperolehdarihasilpenelitianpada PT. Sermani Steel
Makassar, makadalamhalinipeneliti akanmenyajikanbeberapa data primer yang di
buatdalambentuk tabel sebagaiwujudinterpretasidanpenyerahandatadarihasilkuesioner
yang telahdisebarkan di PT. Sermani Steel Makassar.
1. Motivasi Internal (X1)
Motivasi internal merupakan motivasi yang berasal dari dalam diri seseorang.
Efek motivasi terhadap kinerja karyawan akan tercipta jika motivasi internal ini sudah
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ada. Motivasi internal berperan penting dalam menciptakan prestasi kerja yang tinggi
dan terus menerus.





















































Sumber: Data diolah output SPSS 17.2014
Dari tabel 4.5 dapat diketahui bahwa pada item X1.1, X1. 2 X1.3, X1.4 tidak
terdapat jawaban “sangat tidak setuju/STS dan tidak setuju/TS.” Ini berarti para
karyawan pada perusahaan tersebut  bekerja karena ingin memenuhi kebutuhan
sehari-hari mereka. Dari pertanyaan diatas rata-rata responden menjawab sangat
setuju/SS, selebihnya menjawab setuju dan kurang setuju.Sehingga dapat dilihat
bahwa motivasi internal cukup baik di perusahaan PT. Sermani Steel Makassar.
2. Motovasi Eksternal (X2)
Motivasi eksternal menjelaskan kekuatan yang ada di dalam individu yang
dipengaruhi oleh faktor internal yang dikendalikan oleh manajer, yaitu meliputi
penghargaan, kenaikan pangkat dan tanggung jawab.Manajer perlu mengenal
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motivasi eksternal untuk mendapatkan tanggapan yang positif dari
karyawannya.Tanggapan yang positif ini menunjukkan bahwa bawahan sedang
bekerja demi kemajuan perusahaan.













































































Sumber: Data diolah output SPSS 17.2014
Dari tabel 4.6 diatas, maka dapat di uraikan beberapa tanggapan responden
terhadap variabel indikator motivasi eksternal. Pada item X2.1, X2.2, X2.3, X2.4, X2.5,
X2.6, tidak terdapat jawaban “sangat tidak setuju/STS.” Artinya motivasi eksternal
cukup baik, mungkin karena motivasi yang diberikan oleh manajer atau para
karyawan sangat mendukung pada PT. Sermani Steel Makassar. Meskipun pada item
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X1.1, X1. 2 X1.3, X1.4, X2.5, X2.6 tidak terdapat jawaban “tidak setuju/TS dan sangat
tidak setuju/STS”, akan tetapi sebagian karyawan menjawab “kurang setuju/KS”.
Selain itu dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi terdapat pada item X2.6
yaitu dengan nilai 43 atau 61,4%, ini berarti karyawan termotivasi bekerja karena
system dan prosedur kerja yang berlaku bersifat mengatur dan melindungi karyawan.
3. Produktivitas Kerja Karyawan (Y)
produktivitas kerja (tenaga kerja) adalah perbandingan antara hasil yang
dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Atau sejumlah barang/jasa
yang dapat dihasilkan oleh seseoarang atau kelompok orang/karyawan dalam jangka
waktu tertentu.
Produktivitas kerja karyawan dalam penelitian ini merupakan indikator yang
sangat penting, dengan adanya produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan
terlaksana secara efisien dan efektif. Produktivitas dalam kaitannya dengan
karakteristik-karakteristik kepribadian individu yang muncul dalam bentuk sikap
mental dan mengandung makna keinginan dan upaya individu yang selalu berusaha
untuk meningkatkan kualitas kehidupannya.
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Sumber: Data diolah output SPSS 17.2014
Dari tabel 4.7 diatas dapat diketahui bahwa pada item Y1, Y2, Y3, Y4, Y5,
Y6 tidak terdapat jawaban “sangat tidak setuju/STS” dan “tidak setuju/TS” ini berarti
produktivitas kerja karywan pada PT. Sermani Steel Makassar cukup baik, akan tetapi
item Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6 juga terdapat jawaban kurang setuju. Sehingga
perusahaan diharuskan lebih memperhatikan cara kerja karyawannya, agar mereka
tetap loyal dalam menjalankan tugasnya masing-masing.
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Selain itu, dapat diketahui item tertinggi terletak pada item Y6 dengan nilai 44
atau 62,9% ini berarti karyawan menerima dengan baik setiap saran untuk
meningkatkan produktivitas kerja. Sedangkan Y1, Y2, Y3, Y4, Y5, Y6 juga terdapat
jawaban “sangat setuju/SS yang nilai tertinggi terdapat pada item YI dengan nilai 30
atau 42,9%, ini berarti para karyawan mempunyai kemampuan untuk melaksanakan
pekerjaan dengan baik.
D. HasilAnalisis Data
1. UjiValiditas dan Realibilitas Instrumen
Uji validitas dan realibilitas instrumen menggunakan program SPSS 17.0
statistik for windows dengan responden sebanyak 70 orang.
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kemampuan suatu instrumen
untuk mengukur sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang dilakukan
dengan instrumen tersebut. Suatu instrumen  dikatakan valid apabila mampu
mencapai tujuan pengukurannya, yaitu mengukur yang ingin diukurnya dan mampu
mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan. Suatu butir pertanyaan dikatakan valid
jika nilai r-hitung yang merupakan nilai dari corrected item-Total Correlation > dari
r-tabel53, yaitu 0,3494
53Bhuono Agung Nugroho, strategi jitu: memilih statistik penelitian dengan SPSS, h.68
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Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas
Indikator rhitung rtabel Keterangan
Variabel X
Motivasi Internal (X1)
P 1 0.885 0,3494 Valid
P 2 0.913 0,3494 Valid
P 3 0.839 0,3494 Valid
P 4 0.730 0,3494 Valid
Motivasi Eksternal (X2)
P 5 0.813 0,3494 Valid
P 6 0.838 0,3494 Valid
P 7 0.812 0,3494 Valid
P 8 0.778 0,3494 Valid
P 9 0.699 0,3494 Valid
P 10 0.612 0,3494 Valid
Variabel Y
Produktivitas Kerja (Y) rhitung rtabel Keterangan
P 11 0.754 0,3494 Valid
P 12 0.852 0,3494 Valid
P 13 0.816 0,3494 Valid
P 14 0.768 0,3494 Valid
P 15 0.648 0,3494 Valid
P 16 0.621 0,3494 Valid
Sumber: data diolah output SPSS 17.2014
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Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan
memiliki corrected item-Total Correlation (r-hitung) > r-tabel yaitu 0,3494. Ini
berarti seluruh item masing-masing yang ada dinyatakan valid.
b. Uji Realibilitas
Uji reabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apabila alat
ukur dapat diandalkan lebih lanjut, maka reabilitas suatu konstruk variabel dikatakan
valid jika memiliki nilai cronbach’s Alpha > 0,60.
Tabel 4.9 Hasil Uji Realibilitas
Variabel Koefisien Alpha Keterangan
Motivasi Internal (X1) 0.932 Reliebel
Motivasi Eksternal (X2) 0.914 Reliebel
Produktivitas Kerja Kayawan (Y) 0.907 Reliebel
Sumber :Data diolah dari SPSS, 2014
Dari output SPSS pada tabel 4.9 menunjukkan bahwa cronbach’s Alpha
0,932> 0,60. Sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk pertanyaan yang yang
merupakan variabel motivasi internal, motivasi eksternal dan produktivitas kerja
karyawan adalah relibel.
E. Uji  Asumsi Klasik
1. Uji  Multikolineritas
Multikolineritas merupakan variabel independen yang satu dengan yang lain
dalam model regresi berganda tidak saling berhubungan secara sempurna. Uji
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multikoloniritas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen yang
memiliki kemiripan dengan variabel independen yang lain dalam satu model. Untuk
mengetahui ada tidaknya gejela multikolineritas dapat dilihat dari besarnya nilai
Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) melalui program SPSS. Jika nilai
Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai Tolerance tidak kurang
dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas dari multikolineritas VIF =
1/Tolerance, jika VIF=10 maka Tolerance=1/10 = 0,1. Semakin tinggi VIF maka
semakin rendah Tolerance.










B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 9.893 1.794 5.513 .000
x1 .510 .095 .495 5.350 .000 .162 6.162
x2 .563 .122 .429 4.632 .000 .162 6.162
a. Dependent Variable: y
Sumber : Data diolah SPSS 17, 2014
Berdasarkan tabel 4.10 diatas diketahui bahwa nilai VIF tidak lebih dari 10
dan nilai tolerance tidak kurang dari 0,1. Maka dapat disimpulkan bahwa model




Uji autokorelasi digunakan untuk mengetahui ada tidaknya korelasi anatara
variabel pengganggu (et) pada periode tertentu dengan variabel pengganggu periode
sebelumnya (et-1). Cara mendeteksi autokorelasi dapat dilakukan dengan uji Durbin
Watson, jika nilai Durbin Watson hitung mendekati angka 2 maka model tersebut
terbebas dari asumsi klasik autokorelasi, karena angka 2 pada uji Durbin Watson
terletak di daerah No Autocorrelationi.





Change F Change df1 df2 Sig. F Change Durbin-Watson
1 .975 1312.998 2 67 .000 1.757
a. predictor: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y
Sumber : Data diolah output SPSS 17, 2014
Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa besarnya Durbin Watson
persamaan regresi adalah 1.757 ini berarti model regresi linier berganda terbebas dari
asumsi klasik autokorelasi.
3. Uji Heteroskesdastisitas
Cara memprediksi ada tidaknya heteroskesdastisitas pada suatu model dapat
dilihat dari pola gambar Scatterplot di bawah ini.
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Gambar 4.2 Uji Heteroskesdasitas
1. Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau di sekitar angka 0.
2. Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja.
3. Penyebaran titik-titik data tidak boleh membentuk pola bergelombang
melebar kemudian menyempit dan melebar kembali.
4. Penyebaran titik-titik data tidak berpola.
Berdasarkan gambar 4.2 tersebut dapat dilihat bahwa tidak terjadi
Heteroskesdastisitas.
F. Analis Regresi Linear Berganda
Analisis korelasi dan regresi berganda ini adalah analisis tentang hubungan
antara satu dependent variabel dengan dua atau lebih independent variabel. Untuk
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mengetahu hasil analisis regresi berganda dalam penelitian ini dapat kita lihat sebagai
berikut:









B Std. Error Beta Tolerance VIF
1
(Constant) 9.893 1.794 5.513 .000
x1 .510 .095 .495 5.350 .000 .162 6.162
x2 .563 .122 .429 4.632 .000 .162 6.162
a. Dependent Variable: y
Sumber : Data diolah output SPSS 17. 2014
Berdasarkan output SPSS statistics 17.0 forwindows tabel 4.12 maka,
persamaan regresi linear berganda dapat dirumuskan sebagai berikut:
Y= 9.893+ 0.510X1 + 0.563X2+ e
Persamaan regresi linier berganda tersebut adalah sebagai berikut:
1. Konstanta sebesar 9.893 yang artinya apabila seluruh variabel X nilainya 0, maka
nilai Y-nya adalah 9.893
2. Koefisien regresi variabel motivasi internal (X1) sebesar 0.510 artinya jika
variabel independen lainnya nilainya tetap dan motivasi internal mengalami
kenaikan 1% maka produktivitas kerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan
sebesar 0.510
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3. Koefisien regresi variabel motivasi eksternal (X2) sebesar 0.563 artinya jika
variabel independen lainnya nilainya tetap dan motivasi eksternal mengalami
kenaikan 1% maka produktivitas kerja karyawan (Y) akan mengalami kenaikan
sebesar 0.563
Berdasarkan hasil persamaan regresi maka dapat dikatakan bahwa faktor
motivasi internal (X1), dan faktor motivasi ekstern (X2), mempunyai pengaruh positif
terhadap produktivitas kerja karyawan.Dari penjelasan variabel tersebut (X1 dan X2)
dengan motivasi internal dan eketernal maka variabel yang lebih dominan
mempengaruhi faktor produktivitas kerja karyawan adalah variabel motivasi
eksternal, disebabkan mempunyai nilai korelasi yang lebih besar jika dibandingkan
dengan faktor motivasi internal.
G. Analisis Korelasi Ganda
Hasil koefisien korelasi dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.13
sebagai berikut:
Tabel: 4.13 Hasil Analiais Korelasi
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .887a .755 .974 .500
a. Predictors: (Constant), x2, x1
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Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .887a .755 .974 .500
a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y
Sumber : Data diolah dari SPSS, 2014
Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui arah dan kuat atau lemahnya
hubungan antara variabel yang dianalisis. Sifat korelasi akan menentukan arah dari
korelasi. Keeratan korelasi dapat dikelompokkan sebagai berikut:
Tabel: 4.14 Hasil Keeratan Korelasi
0,00 - 0,20 Sangat Lemah
0,21 - 0,40 Lemah
0,41 – 0,70 Kuat
0,71 – 0,90 Sangat Kuat
0,91 – 0,99 Kuat Sekali
1 Sempurna
Nilai koefisien korelasi (r) yang ditunjukkan pada tabel 4.14 yaitu 0,887. Dari
tabel diatas dapat dinyatakan hubungan antara variabel bebas (motivasi internal dan
motivasi eksternl) dengan variabel terikat (produktivitas kerja) yaitu sangat kuat
kerena interval korelasi berada antara 0,71-0,90, hal ini menunjukkan korelasi arah
positif berarti jika variabel motivasi internal (X1) mengalami kenaikan, maka variabel
motivasi eksternal (X2) juga akan mengalami kenaikan, atau jika variabel motivasi
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eksternal (X2) mengalami kenaikan maka variabel motivasi internal (X1) juga akan
mengalami kenaikan.
H. Koefisien Determinasi(R2)
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi
atau sumbangan variabel motivasi internal dan motivasi eksternal terhadap variabel
produktivitas kerja karyawan secara gabungan, maka kita akan melihat hasil
perhitungan summary, khususnya angka R squere dibawah ini:
Tabel 4.15 Hasil Koefisien Determinasi (R2)
Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .887a .755 .794 .500
a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y
Sumber : Data diolah dari SPSS, 2014
Besarnya angka R squer (r2) adalah 0,755 hal ini menunjukkan bahwa 75,5%
produktivitas kerja karyawan dipengaruhi oleh kedua variabel independent yang
digunakan, yaitu motivasi internal dan motivasi eksternal. Dengan demikian
hubungan kedua variabel bisa dikatakan cukup baik, adapun sisanya 24,5% (100%-




1. Uji Simultan (Uji f)
Uji statistik f pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhhadap
variabel terikat. Untuk mengetahui hal tersebut maka disajikan dalam Tabel sebagai
berikut:




Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 656.688 2 328.344 1312.998 .000a
Residual 16.755 67 .250
Total 673.443 69
a. Predictors: (Constant), x2, x1
b. Dependent Variable: y
Sumber data diolah dari output SPSS, 2014
Berdasarkan tabel diatas, analisis uji f menunjukkan bahwa p-value 0,000 <
0,05 yang artinya signifikan. Sedangkan dilihat dari hasil pengolahan fhitung 1312.998
> ftabel 1,995 artinya variabel motivasi internal (X1) dan variabel motivasi eksternal
(X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.
2. Uji Parsial(Uji t)
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh suatu
variabel independen secara parsial (individual) terhadap variasi variabel dependen.Uji
t dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t-tabel dengan tingkat
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kesalahan 5% .apabila t-hitung> t-tabel maka dapat disimpulkan variabel tersebut
mempunyai pengaruh signifikan. Secara parsial pengaruh dari ke dua variabel
independen tersebut terhadap variabel dependen ditunjukkan pada tabel berikut:










B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 9.893 1.794 5.513 .000
x1 .510 .095 .495 5.350 .000 .162 6.162
x2 .563 .122 .429 4.632 .000 .162 6.162
Sumber : Data diolah output SPSS 17. 2014
Berdasarkan hasil Tabel 4.17 diatas dapat dijelaskan pengaruh masing-masing
variabel independen (X) tersebut terhadap variabel dependen (Y) sebagai berikut:
a. Motivasi Internal (X )
Nilai t hitung untuk variabel motivasi internal sebesar 5.350.Sementara itu
nilai t-tabel variabel ini pada tabel 5% sebesar 1,995.Hal ini berarti t-hitung 5.350 lebih
besar dari t-tabel (1,995).Memiliki tingkat signifikan sebesar 5.350.Jadi bisa
disimpulkan bahwa variabel motivasi internal (X ) berpengaruh terhadap variabel
produktivitas kerja karyawan (Y).
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b. Motivasi Eksternal (X )
Nilai t-hitung untuk variabel motivasi eksternal 4.632.Sementara itu nilai t-tabel
variabel ini pada tabel 5% sebesar 1,995.Hal ini berarti t-hitung 4.632 lebih besar
dibanding t-tabel (1,995).Memiliki tingkat signifikan sebesar 4.632.Jadi bisa
disimpulkan bahwa variabel motivasi eksternal (X ) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap variabel produktivitas kerja karyawan (Y).
c. Variabel yang domianan
Untuk menguji hipotesis ke-2, dapat diketahui melalui kontribusi masing-
masing variabel independen yang diuji terhadap variabel dependen. Kontribusi
masing-masing variabel yang diketahui dari koefisien determinasi regresi berganda
variabel bebas terhadap variabel terikat, sebagai berikut:




1 (Constant) 9.893 1.794
x1 .510 .095
x2 .563 .122
a. Dependent Variable: y
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa variabel yang paling dominan
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan adalah variabel motivasi
eksternal (X2) dengan kontribusi sebesar 0,563 sehingga hipotesis ke-2 yang
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menyatakan “variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar” diterima.
J. Pembahasan Hasil Penelitian
Pembahasan dalam penelitian ini dapat dijelaskan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan, serta kedua variabel motivasi
internal (X1) dan motivasi eksternal (X2) berhubungan positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan (Y), dan motivasi yang dominan mempengaruhi
poduktivitas kerja karyawan adalah motivasi eksternal. Menurut Reskar Semakin
termotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaan maka produktivitas kerja karyawan
tersebut tinggi.Sebaliknya jika karyawan tidak termotivasi dalam suatu pekerjaan
maka produktivitas kinerja karyawan rendah.
Untuk melihat hubungan variabel motivasi internal (X1) dan motivasi
eksternal (X2) dengan  variabel produktivitas kerja karyawan (Y) dapat dilihat dari
Nilai t-hitung untuk variabel motivasi internal sebesar 5.350. Sementara itu nilai t-tabel
variabel ini pada tabel 5% sebesar 1,995.Hal ini berarti t-hitung 5.350 lebih kecil
dibanding t-tabel (1,995).Memiliki tingkat signifikan sebesar 5.350. Jadi bisa
disimpulkan bahwa variabel motivasi internal (X ) berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel produktivitas kerja karyawan (Y).
Nilai t-hitung untuk variabel motivasi eksternal 4.632.Sementara itu nilai t-tabel
variabel ini pada tabel 5% sebesar 1,995.Hal ini berarti t-hitung 4.632 lebih besar
dibanding t-tabel (1,995).Dan memiliki tingkat signifikan sebesar 4.632.Jadi bisa
disimpulkan bahwa variabel motivasi eksternal (X ) berpengaruh positif dan
73
signifikan terhadap variabel produktivitas kerja karyawan (Y). Sehingga hal ini
membuktikan bahwa motivasi eksternal sangat mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan pada perusahaan PT. Sermani steel Makassar.
Berdasarkan nilai dari koefisien regresi, variabel yang paling berpengaruh
terhadap produktivitas kerja karyawan adalah variabel motivasi eksternal, dimana
koefisien regresi variabel motivasi internal (X1) nilainya sebesar 0,510, sedangkan
koefisien regresi variabel motivasi eksternal (X2) sebesar 0,563 ini menunjukkan
bahwa pada perusahaan PT. Sermani Steel Makassar karyawannya termotivasi karena
adanya dorongan atau masukan dari para pekerja itu sendiri dan atasannya serta
lingkungan kerja yang baik, sehingga menciptakan semangat dan loyalitas kerja.
Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Ibriati Kartika Alimuddin
dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
pada PT. TELKOM tbk. Cabang Makassar”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
motivasi eksternal yang paling mempengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah
komunikasi yang baik antara karyawan dan atasan, lingkungan kerja yang baik, dan
atasan selalu memberikan pujian.
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Rini Rahmawati 2010 dengan judul
“Pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan PT Permodalan Nasional
Madani Banjarmasin”.Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivasi yang
terdiri dari kebutuhan individu, harapan individu dan perlakuan adil secara simultan
berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja. Dilihat dari nilai koefisien
determinasi (R2) sebesar 0,971 artinya pengaruh variabel X1, X2 dan X3 secara
simultan terhadap produktivitas adalah 97,1%, sedangkan sisanya 2,9% disebabkan
oleh faktor diluar model.
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Variabel kebutuhan individu yang merupakan keinginan seseorang untuk
mencapai tujuan (Memperoleh barang, jasa penghargaan dan lain-lain) yang
ditransformasikan menjadi perilaku yang diarahkan untuk mendukung pelaksanaan
pencapaian tujuan. Dari hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dengan
memperhatikan kebutuhan individu diharapkan produktivitas kerja karyawan dapat
meningkat sehinggah apa yang diinginkan PT. Permodalan Nasional Madani
Banjarmasin dalam rangka mencapai tujuannya dapat terlaksana karena didukung
oleh karyawan-karyawan yang memiliki produktivitas kerja yang tinggi. β1 pada
persamaan regresi yang mewakili pengaruh varibel kebutuhan individu adalah sebesar
0,318 artinya jika variabel X1 naik 1 (satuan) maka produktivitas juga akan naik
sebesar 31,8 satuan.54
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahui
bagaimana pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT.
Sermani Steel Makassar, dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Dari hasil pengujian analisis regresi linier berganda bahwa motivasi
berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT.
Sermani Steel Makassar.
2. Motivasi internal dan eksternal berpengaruh terhadap prodiktivitas kerja
karyawan pada PT. Sermani Styeel Makassar.
3. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap produktivitas kerja
karyawan adalah variabel motivasi eksternal (X2).
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dipaparkan diatas,
maka saran yang kiranya dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak yang terkait,
terutama PT. Sermani Steel Makassar. Saran yang disampaikan peneliti adalah
sebagai berikut:
1. Disarankan kepada perusahaan PT. Sermani Steel Makassar agar kiranya
memaksimalkan motivasi internal. Karena ketika motivasi internal dan
eksternal diberikan dengan seimbang, otomatis kinerja karyawan akan
semakin meningkat.
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2. Sebaiknya para karyawan lebih memperhatikan lagi motivasi internalkarena
ketika para karyawan mampu memotivasi dirinya sendiri maka pekerjaan
yang mereka lakukan akan mendapatrkan hasil yang memuaskan.
3. Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan pada PT. Sermani Steel
Makassar, sebaiknya atasan lebih memperhatikan lagi cara kerja karyawannya
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JK Usia PT P1 p2 p3 p4
N Valid 70 70 70 70 70 70 70
Missing 0 0 0 0 0 0 0
p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11
N Valid 70 70 70 70 70 70 70
Missing 0 0 0 0 0 0 0
p12 p13 p14 p15 p16
N Valid 70 70 70 70 70








Valid Laki-laki 68 97.1 97.1 97.1







Valid Laki-laki 68 97.1 97.1 97.1
Perempuan 2 2.9 2.9 100.0







Valid 25-34 32 45.7 45.7 45.7
35-44 30 42.9 42.9 88.6
45-54 7 10.0 10.0 98.6
>50 1 1.4 1.4 100.0
Total 70 100.0 100.0
PT
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid SD 5 7.1 7.1 7.1
SMP 10 14.3 14.3 21.4
SMA 39 55.7 55.7 77.1







Valid Laki-laki 68 97.1 97.1 97.1
Perempuan 2 2.9 2.9 100.0
Total 70 100.0 100.0
Frequency Table
P1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 35 50.0 50.0 60.0
5 28 40.0 40.0 100.0
Total 70 100.0 100.0
P2
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 37 52.9 52.9 62.9
5 26 37.1 37.1 100.0
Total 70 100.0 100.0
P3
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 40 57.1 57.1 67.1
5 23 32.9 32.9 100.0
Total 70 100.0 100.0
P4
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 8 11.4 11.4 11.4
4 39 55.7 55.7 67.1
5 23 32.9 32.9 100.0
Total 70 100.0 100.0
P5
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 35 50.0 50.0 60.0
5 28 40.0 40.0 100.0
Total 70 100.0 100.0
P6
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 36 51.4 51.4 61.4
5 27 38.6 38.6 100.0
Total 70 100.0 100.0
P7
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 39 55.7 55.7 65.7
5 24 34.3 34.3 100.0
Total 70 100.0 100.0
P8
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 8 11.4 11.4 11.4
4 39 55.7 55.7 67.1
5 23 32.9 32.9 100.0
Total 70 100.0 100.0
P9
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 10 14.3 14.3 14.3
4 36 51.4 51.4 65.7
5 24 34.3 34.3 100.0
Total 70 100.0 100.0
P10
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 8 11.4 11.4 11.4
4 43 61.4 61.4 72.9
5 19 27.1 27.1 100.0
Total 70 100.0 100.0
P11
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 33 47.1 47.1 57.1
5 30 42.9 42.9 100.0
P11
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 33 47.1 47.1 57.1
5 30 42.9 42.9 100.0
Total 70 100.0 100.0
P12
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 6 8.6 8.6 8.6
4 37 52.9 52.9 61.4
5 27 38.6 38.6 100.0
Total 70 100.0 100.0
P13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 39 55.7 55.7 65.7
5 24 34.3 34.3 100.0
P13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 39 55.7 55.7 65.7
5 24 34.3 34.3 100.0
Total 70 100.0 100.0
P14
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 8 11.4 11.4 11.4
4 37 52.9 52.9 64.3
5 25 35.7 35.7 100.0
Total 70 100.0 100.0
P15
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 8 11.4 11.4 11.4
4 37 52.9 52.9 64.3
5 25 35.7 35.7 100.0
Total 70 100.0 100.0
P16
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 3 7 10.0 10.0 10.0
4 44 62.9 62.9 72.9
5 19 27.1 27.1 100.0
Total 70 100.0 100.0
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Scale: ALL VARIABLES X1
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 69 98.6
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Items N of Items
.932 .932 4
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
p1 4.29 .644 69
p2 4.26 .634 69
p3 4.23 .622 69
p4 4.22 .639 69
Inter-Item Correlation Matrix
p1 p2 p3 p4
p1 1.000 .965 .785 .667
p2 .965 1.000 .815 .694
p3 .785 .815 1.000 .723
















p1 12.71 2.974 .885 .932 .897
p2 12.74 2.960 .913 .941 .887
p3 12.77 3.122 .839 .712 .912
p4 12.78 3.261 .730 .555 .947
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
17.00 5.353 2.314 4
Scale: ALL VARIABLES X2
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 70 100.0
Excludeda 0 .0
Total 70 100.0





Standardized Items N of Items
.914 .914 6
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
p1 4.30 .645 70
p2 4.29 .640 70
p3 4.24 .624 70
p4 4.21 .635 70
p5 4.20 .672 70
p6 4.16 .605 70
Inter-Item Correlation Matrix
p1 p2 p3 p4 p5 p6
p1 1.000 .983 .789 .655 .528 .434
p2 .983 1.000 .803 .668 .539 .481
p3 .789 .803 1.000 .708 .608 .473
p4 .655 .668 .708 1.000 .645 .590
p5 .528 .539 .608 .645 1.000 .670


















p1 21.10 7.019 .813 .969 .890
p2 21.11 6.972 .838 .971 .887
p3 21.16 7.120 .812 .715 .891
p4 21.19 7.168 .778 .618 .895
p5 21.20 7.235 .699 .584 .907
p6 21.24 7.781 .612 .539 .917
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
25.40 10.214 3.196 6
Scale: ALL VARIABLES Y
Case Processing Summary
N %
Cases Valid 70 100.0
Excludeda 0 .0
Total 70 100.0






Standardized Items N of Items
.907 .906 6
Item Statistics
Mean Std. Deviation N
p1 4.33 .653 70
p2 4.30 .622 70
p3 4.24 .624 70
p4 4.24 .647 70
p5 4.24 .647 70
p6 4.17 .589 70
Inter-Item Correlation Matrix
p1 p2 p3 p4 p5 p6
p1 1.000 .931 .761 .632 .391 .416
p2 .931 1.000 .780 .681 .537 .530
p3 .761 .780 1.000 .713 .570 .516
p4 .632 .681 .713 1.000 .619 .536
p5 .391 .537 .570 .619 1.000 .650



















p1 21.20 6.771 .754 .894 .888
p2 21.23 6.643 .852 .906 .874
p3 21.29 6.729 .816 .699 .879
p4 21.29 6.758 .768 .605 .886
p5 21.29 7.106 .648 .589 .904
p6 21.36 7.421 .621 .480 .906
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of Items
25.53 9.760 3.124 6
NEW FILE. REGRESSION   /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N   /MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE   /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN /DEPENDENT y   /METHOD=ENTER x1 x2   /SCATTERPLOT=(*SDRESID ,*ZPRED)
/RESIDUALS DURBIN HIST(ZRESID) NORM(ZRESID).
Regression
Variables Entered/Removed
Model Variables Entered Variables Removed Method
1 x2, x1a . Enter
a. All requested variables entered.
Model Summaryb
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate
1 .887a .755 .794 .500
a. Predictors: (Constant), x2, x1





Change F Change df1 df2 Sig. F Change Durbin-Watson
1 .975 1312.998 2 67 .000 1.757
b. Dependent Variable: y
ANOVAb
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 656.688 2 328.344 1312.998 .000a
Residual 16.755 67 .250
Total 673.443 69
a. Predictors: (Constant), x2, x1

















x1 .510 .095 .495 5.350 .000 .162 6.162
x2 .563 .122 .429 4.632 .000 .162 6.162
ANOVAb
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 656.688 2 328.344 1312.998 .000a
Residual 16.755 67 .250
Total 673.443 69
a. Predictors: (Constant), x2, x1








Index (Constant) x1 x2
1 1 2.988 1.000 .00 .00 .00
2 .011 16.626 .94 .06 .03
3 .001 46.122 .06 .94 .97





Predicted Value 18.39 29.96 25.53 3.085 70
Std. Predicted Value -2.313 1.436 .000 1.000 70
Standard Error of
Predicted Value
.063 .267 .096 .038 70
Adjusted Predicted
Value
18.43 29.96 25.52 3.083 70
Residual -.445 2.744 .000 .493 70
Std. Residual -.890 5.487 .000 .985 70
Stud. Residual -.927 5.652 .012 1.045 70
Deleted Residual -.484 2.912 .013 .557 70
Stud. Deleted Residual -.926 7.757 .062 1.304 70
Mahal. Distance .125 18.698 1.971 3.035 70
Cook's Distance .000 2.005 .048 .254 70
Centered Leverage
Value
.002 .271 .029 .044 70
a. Dependent Variable: y












































“PENGARUH MOTIVASI TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA




Di tengah-tengah kesibukan yang sedang Bpk/Ibu/Sdr.(i) hadapi saat ini,
perkenankanlah saya memohon bantuannya untuk mengisi kuesioner terlampir.
Kuesioner ini dimaksudkan untuk mendapatkan data, motivasi kerja dan
produktivitas kerja karyawan. Setiap jawaban tidak ada yang salah atau pun benar,
tetapi jawaban yang baik adalah jawaban yang sesuai dengan keadaan
Bpk/Ibu/Sdr.(i) yang sebenarnya.Perlu Bpk/Ibu/Sdr.(i) ketahui bahwa jawaban yang
diberikan sama sekali tidak akan mempengaruhi kedudukan/ jabatan yang
Bapak/Ibu/Sdr.(i) pegang.Saya percaya Bapak/Ibu/Sdr.(i) akan bersedia membantu
mengisi kuesioner tersebut dengan ketulusan hati,selanjutnya saya akan
merahasiakan jawaban tersebut. Atas segala bantuan dan budi Bpk/Ibu/Sdr.(i) saya
ucapkan terima kasih.
A. Identitas Responden
Jenis Kelamin : .......................
Usia : .......................
Pendidikan Terakhir : .......................
B. Petunjuk Pengisian Kuesioner
Berilah tanda centang (√) pada pilihan jawaban yang tersedia, sesuai
dengan keputusan anda.
Sangat Setuju = 5
Setuju = 4
Kurang Setuju = 3
Tidak Setuju = 2
Sangat Tidak Setuju = 1
No Pernyataan Jawaban
1 2 3 4 5
Variabel Motivasi internal (X1)
1. Saya bekerja di PT. Sermani Steel
untuk memenuhi kebutuhan sehari-
hari.
2. Saya bekerja di PT. Sermani Steel
karena pekerjaan yang saya
kerjakan menentang untuk
mencapai suatu prestasi.
3. Saya bekerja karena pekerjaan
yang saya kerjakan menyenangkan,
bebas dari tekanan dan paksaan.
4. Saya bekerja di PT. Sermani Steel
karena pekerjaan yang ditawarkan
menarik dan sesuai dengan
kemampuan yang saya miliki.
No Pernyataan Jawaban
1 2 3 4 5
Variabel Motivasi Eksternal (X2)
1. Kondisi lingkuangan PT. Sermani
Steel memotivasi saya untuk
bekerja.
2. Saya bekerja karena upah atau gaji
yang saya peroleh cukup memadai
untuk kebutuhan sehari-hari.
3. Saya termotivasi bekerja karena
supervisi memberikan pengarahan
dan bimbingan dengan baik.
4. Saya termotivasi bekerja karena
perusahaan memberikan jaminan
karier untuk masa depan.
5. Saya termotivasi bekerja karena
tanggung jawab saya terhadap
perusahaan.
6. Saya termotivasi bekerja karena
sistem dan prosedur kerja yang
berlaku bersifat mengatur dan
melindungi karyawan.
No Pernyataan Jawaban
1 2 3 4 5
Variabel Produktivitas Kerja karyawan (Y)
1. Saya mempunyai kemampuan
untuk melaksanakan pekerjaan
dengan baik.
2. Saya dapat meningkatkan hasil
kerja saya.
3. Saya bekerja di PT. Sermani Steel
lebih baik dari hari kemarin.
4. Saya melihat tantangan sebagai
harapan untuk mengembangkan
diri.
5. Pekerjaan saya sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan oleh
PT. Sermani Steel.




PENGARUH MOTIVASI TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA
KARYAWAN PADA PT. SERMANI STELL MAKASSAR
no JK Usia PT P1 p2 p3 p4 Total X1 p5 p6 p7 p8 p9 p10 Total X2 p11 p12 p13 p14 p15 p16 Total Y
1 1 1 3 5 4 4 4 17 5 4 4 4 4 3 24 5 4 4 5 4 3 25
2 1 3 3 4 4 4 3 15 4 4 4 3 3 3 21 5 4 4 3 3 3 22
3 1 1 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
4 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 4 5 5 26
5 1 1 3 3 3 3 4 13 3 3 3 4 3 4 20 3 4 3 4 5 4 23
6 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
7 2 4 3 5 5 5 5 20 5 5 5 4 3 3 25 5 5 5 5 4 4 28
8 1 1 4 3 3 4 3 13 5 5 4 4 5 4 27 5 5 4 4 5 4 27
9 1 1 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
10 1 1 3 3 3 4 3 13 3 3 4 3 4 3 20 3 3 4 3 4 3 20
11 1 2 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
12 2 1 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
13 1 2 3 5 4 4 4 17 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
14 1 2 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
15 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 3 4 23 5 4 4 4 3 4 24
16 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
17 1 1 4 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18
18 1 1 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
19 1 2 3 3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18
20 1 1 3 3 3 4 3 13 3 3 4 3 5 4 22 3 3 4 3 5 4 22
21 1 2 3 4 4 3 3 14 4 4 3 3 4 4 22 4 4 3 3 4 4 22
22 1 2 2 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
23 1 2 2 4 4 3 3 14 4 4 3 3 3 3 20 4 4 3 3 3 3 20
24 1 1 3 4 4 3 3 14 4 4 3 3 3 4 21 4 4 3 3 3 4 21
25 1 2 1 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
26 1 2 2 3 3 4 4 14 3 3 4 4 3 4 21 3 3 4 4 3 4 21
27 1 1 4 5 5 4 5 19 5 5 4 5 5 4 28 5 5 4 5 5 4 28
28 1 2 2 3 3 3 4 13 3 3 3 4 4 4 21 3 3 3 4 4 4 21
29 1 2 1 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
30 1 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
31 1 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
32 1 2 4 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
33 1 2 4 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
34 1 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
35 1 3 2 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
36 1 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
37 1 3 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
38 1 2 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 3 4 23 4 4 4 4 3 4 23
39 1 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
40 1 2 4 4 4 4 5 17 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 5 5 5 27
41 1 1 1 4 4 4 5 17 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 5 4 4 25
42 1 1 1 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 5 5 4 29
43 1 2 2 5 5 5 4 19 5 5 5 4 5 5 29 5 5 5 4 5 5 29
44 1 1 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 4 29 5 5 5 5 5 4 29
45 1 2 4 5 5 4 4 18 5 5 4 4 4 5 27 5 5 4 4 4 5 27
46 1 2 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
47 1 2 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
48 1 3 4 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
49 1 1 4 5 5 5 4 19 5 5 5 4 4 4 27 5 5 5 4 4 4 27
50 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
51 1 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
52 1 1 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
53 1 1 1 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
54 1 1 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 4 3 27 5 5 5 5 4 3 27
55 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
56 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 4 4 5 25
57 1 3 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
58 1 3 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 4 4 28 5 5 5 5 4 4 28
59 1 1 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 4 5 29 5 5 5 5 4 5 29
60 1 1 4 5 5 5 4 19 5 5 5 4 4 4 27 5 5 5 4 4 4 27
61 1 2 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
62 1 2 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
63 1 3 3 5 5 4 5 19 5 5 4 5 4 4 27 5 5 4 5 4 4 27
64 1 1 3 5 5 5 4 19 5 5 5 4 5 4 28 5 5 5 4 5 4 28
65 1 2 4 4 4 4 5 17 4 4 4 5 5 4 26 4 4 4 5 5 4 26
66 1 2 4 5 5 5 4 19 5 5 5 4 4 4 27 5 5 5 4 4 4 27
67 1 1 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 4 5 5 26
68 1 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24
69 1 1 3 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 5 30
70 1 1 3 4 4 5 5 18 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 5 5 4 27
TABEL DF
DF=n-2
Tingkat Signifikansi Untuk Uji 1 arah
0,05 0,025 0,001 0,005 0,0005
Tingkat Signifikansi Untuk Uji 2 arah
0,1 0,05 0,02 0,01 0,001
1 0,9877 0,9969 0,9995 0,9999 1,0000
2 0,9000 0,9500 0,9800 0,9900 0,9990
3 0,8054 0,8783 0,9343 0,9587 0,9911
4 0,7293 0,8114 0,8822 0,9172 0,9741
5 0,6694 0,7545 0,8329 0,8745 0,9509
6 0,6215 0,7067 0,7887 0,8343 0,9249
7 0,5822 0,6664 0,7498 0,7977 0,8983
8 0,5494 0,6319 0,7155 0,7646 0,8721
9 0,5214 0,6021 0,6851 0,7348 0,8470
10 0,4973 0,5760 0,6581 0,7079 0,8233
11 0,4762 0,5529 0,6339 0,6835 0,8010
12 0,4575 0,5324 0,6120 0,6614 0,7800
13 0,4409 0,5140 0,5923 0,6411 0,7604
14 0,4259 0,4973 0,5742 0,6226 0,7419
15 0,4124 0,4821 0,5577 0,6055 0,7247
16 0,4000 0,4683 0,5425 0,5897 0,7084
17 0,3887 0,4555 0,5285 0,5751 0,6932
18 0,3783 0,4438 0,5155 0,5614 0,6788
19 0,3687 0,4329 0,5034 0,5487 0,6652
20 0,3598 0,4227 0,4921 0,5368 0,6524
21 0,3515 0,4132 0,4815 0,5256 0,6402
22 0,3438 0,4044 0,4716 0,5151 0,6287
23 0,3365 0,3961 0,4622 0,5052 0,6178
24 0,3297 0,3882 0,4534 0,4958 0,6074
25 0,3233 0,3809 0,4451 0,4869 0,5974
26 0,3172 0,3739 0,4372 0,4785 0,5880
27 0,3115 0,3673 0,4297 0,4705 0,5790
28 0,3061 0,3610 0,4226 0,4629 0,5703
29 0,3009 0,3550 0,4158 0,4556 0,5620
30 0,2960 0,3494 0,4093 0,4487 0,5541
31 0,2913 0,3440 0,4032 0,4421 0,5465
32 0,2869 0,3388 0,3972 0,4357 0,5392
33 0,2826 0,3338 0,3916 0,4296 0,5322
34 0,2785 0,3291 0,3862 0,4238 0,5254
35 0,2746 0,3246 0,3810 0,4182 0,5189
36 0,2709 0,3202 0,3760 0,4128 0,5126
37 0,2673 0,3160 0,3712 0,4076 0,5066
38 0,2638 0,3120 0,3665 0,4026 0,5007
39 0,2605 0,3081 0,3621 0,3978 0,4950
40 0,2573 0,3044 0,3578 0,3932 0,4896
41 0,2542 0,3008 0,3536 0,3887 0,4843
42 0,2512 0,2973 0,3496 0,3843 0,4791
43 0,2483 0,2940 0,3457 0,3801 0,4742
44 0,2455 0,2907 0,3420 0,3761 0,4694
45 0,2429 0,2876 0,3384 0,3721 0,4647
46 0,2403 0,2845 0,3348 0,3683 0,4601
47 0,2377 0,2816 0,3314 0,3646 0,4557
48 0,2353 0,2787 0,3281 0,3610 0,4514
49 0,2329 0,2759 0,3249 0,3575 0,4473
50 0,2306 0,2732 0,3218 0,3542 0,4432
51 0,2284 0,2706 0,3188 0,3509 0,4393
52 0,2262 0,2681 0,3158 0,3477 0,4354
53 0,2241 0,2656 0,3129 0,3445 0,4317
54 0,2221 0,2632 0,3102 0,3415 0,4280
55 0,2201 0,2609 0,3074 0,3385 0,4244
56 0,2181 0,2586 0,3048 0,3357 0,4210
57 0,2162 0,2564 0,3022 0,3328 0,4176
58 0,2144 0,2542 0,2997 0,3301 0,4143
59 0,2126 0,2521 0,2972 0,3274 0,4110
60 0,2108 0,2500 0,2948 0,3248 0,4079
61 0,2091 0,2480 0,2925 0,3223 0,4048
62 0,2075 0,2461 0,2902 0,3198 0,4018
63 0,2058 0,2441 0,2880 0,3173 0,3988
64 0,2042 0,2423 0,2858 0,3150 0,3959
65 0,2027 0,2404 0,2837 0,3126 0,3931
66 0,2012 0,2387 0,2816 0,3104 0,3903
67 0,1997 0,2369 0,2796 0,3081 0,3876
68 0,1982 0,2352 0,2776 0,3060 0,3850
69 0,1968 0,2335 0,2756 0,3038 0,3823
70 0,1954 0,2319 0,2737 0,3017 0,3798
71 0,1940 0,2303 0,2718 0,2997 0,3773
72 0,1927 0,2287 0,2700 0,2977 0,3748
73 0,1914 0,2272 0,2682 0,2957 0,3724
74 0,1901 0,2257 0,2664 0,2938 0,3701
75 0,1888 0,2242 0,2647 0,2919 0,3678
76 0,1876 0,2227 0,2630 0,2900 0,3655
77 0,1864 0,2213 0,2613 0,2882 0,3633
78 0,1852 0,2199 0,2597 0,2864 0,3611
79 0,1841 0,2185 0,2581 0,2847 0,3589
80 0,1829 0,2172 0,2565 0,2830 0,3568
81 0,1818 0,2159 0,2550 0,2813 0,3547
82 0,1807 0,2146 0,2535 0,2796 0,3527
83 0,1796 0,2133 0,2520 0,2780 0,3507
84 0,1786 0,2120 0,2505 0,2764 0,3487
85 0,1775 0,2108 0,2491 0,2748 0,3468
86 0,1765 0,2096 0,2477 0,2732 0,3449
87 0,1755 0,2084 0,2463 0,2717 0,3430
88 0,1745 0,2072 0,2449 0,2702 0,3412
89 0,1735 0,2061 0,2435 0,2687 0,3393
90 0,1726 0,2050 0,2422 0,2673 0,3375
91 0,1716 0,2039 0,2409 0,2659 0,3358
92 0,1707 0,2028 0,2396 0,2645 0,3341
93 0,1698 0,2017 0,2384 0,2631 0,3323
94 0,1689 0,2006 0,2371 0,2617 0,3307
95 0,1680 0,1996 0,2359 0,2604 0,3290
96 0,1671 0,1986 0,2347 0,2591 0,3274
97 0,1663 0,1975 0,2335 0,2578 0,3258
98 0,1654 0,1966 0,2324 0,2565 0,3242
99 0,1646 0,1956 0,2312 0,2552 0,3226
100 0,1638 0,1946 0,2301 0,2540 0,3211
101 0,1630 0,1937 0,2290 0,2528 0,3196
102 0,1622 0,1927 0,2279 0,2515 0,3181
103 0,1614 0,1918 0,2268 0,2504 0,3166
104 0,1606 0,1909 0,2257 0,2492 0,3152
105 0,1599 0,1900 0,2247 0,2480 0,3137
106 0,1591 0,1891 0,2236 0,2469 0,3123
107 0,1584 0,1882 0,2226 0,2458 0,3109
108 0,1576 0,1874 0,2216 0,2446 0,3095
109 0,1569 0,1865 0,2206 0,2436 0,3082
110 0,1562 0,1857 0,2196 0,2425 0,3068
111 0,1555 0,1848 0,2186 0,2414 0,3055
112 0,1548 0,1840 0,2177 0,2403 0,3042
113 0,1541 0,1832 0,2167 0,2393 0,3029
114 0,1535 0,1824 0,2158 0,2383 0,3016
115 0,1528 0,1816 0,2149 0,2373 0,3004
116 0,1522 0,1809 0,2139 0,2363 0,2991
117 0,1515 0,1801 0,2131 0,2353 0,2979
118 0,1509 0,1793 0,2122 0,2343 0,2967
119 0,1502 0,1786 0,2113 0,2333 0,2955
120 0,1496 0,1779 0,2104 0,2324 0,2943
121 0,1490 0,1771 0,2096 0,2315 0,2931
122 0,1484 0,1764 0,2087 0,2305 0,2920
123 0,1478 0,1757 0,2079 0,2296 0,2908
124 0,1472 0,1750 0,2071 0,2287 0,2897
125 0,1466 0,1743 0,2062 0,2278 0,2886
126 0,1460 0,1736 0,2054 0,2269 0,2875
127 0,1455 0,1729 0,2046 0,2260 0,2864
128 0,1449 0,1723 0,2039 0,2252 0,2853
129 0,1443 0,1716 0,2031 0,2243 0,2843
130 0,1438 0,1710 0,2023 0,2235 0,2832
131 0,1432 0,1703 0,2015 0,2226 0,2822
132 0,1427 0,1697 0,2008 0,2218 0,2811
133 0,1422 0,1690 0,2001 0,2210 0,2801
134 0,1416 0,1684 0,1993 0,2202 0,2791
135 0,1411 0,1678 0,1986 0,2194 0,2781
136 0,1406 0,1672 0,1979 0,2186 0,2771
137 0,1401 0,1666 0,1972 0,2178 0,2761
138 0,1396 0,1660 0,1965 0,2170 0,2752
139 0,1391 0,1654 0,1958 0,2163 0,2742
140 0,1386 0,1648 0,1951 0,2155 0,2733
141 0,1381 0,1642 0,1944 0,2148 0,2723
142 0,1376 0,1637 0,1937 0,2140 0,2714
143 0,1371 0,1631 0,1930 0,2133 0,2705
144 0,1367 0,1625 0,1924 0,2126 0,2696
145 0,1362 0,1620 0,1917 0,2118 0,2687
146 0,1357 0,1614 0,1911 0,2111 0,2678
147 0,1353 0,1609 0,1904 0,2104 0,2669
148 0,1348 0,1603 0,1898 0,2097 0,2660
149 0,1344 0,1598 0,1892 0,2090 0,2652
150 0,1339 0,1593 0,1886 0,2083 0,2643
151 0,1335 0,1587 0,1879 0,2077 0,2635
152 0,1330 0,1582 0,1873 0,2070 0,2626
153 0,1326 0,1577 0,1867 0,2063 0,2618
154 0,1322 0,1572 0,1861 0,2057 0,2610
155 0,1318 0,1567 0,1855 0,2050 0,2602
156 0,1313 0,1562 0,1849 0,2044 0,2593
157 0,1309 0,1557 0,1844 0,2037 0,2585
158 0,1305 0,1552 0,1838 0,2031 0,2578
159 0,1301 0,1547 0,1832 0,2025 0,2570
160 0,1297 0,1543 0,1826 0,2019 0,2562
161 0,1293 0,1538 0,1821 0,2012 0,2554
162 0,1289 0,1533 0,1815 0,2006 0,2546
163 0,1285 0,1528 0,1810 0,2000 0,2539
164 0,1281 0,1524 0,1804 0,1994 0,2531
165 0,1277 0,1519 0,1799 0,1988 0,2524
166 0,1273 0,1515 0,1794 0,1982 0,2517
167 0,1270 0,1510 0,1788 0,1976 0,2509
168 0,1266 0,1506 0,1783 0,1971 0,2502
169 0,1262 0,1501 0,1778 0,1965 0,2495
170 0,1258 0,1497 0,1773 0,1959 0,2488
171 0,1255 0,1493 0,1768 0,1954 0,2481
172 0,1251 0,1488 0,1762 0,1948 0,2473
173 0,1247 0,1484 0,1757 0,1942 0,2467
174 0,1244 0,1480 0,1752 0,1937 0,2460
175 0,1240 0,1476 0,1747 0,1932 0,2453
176 0,1237 0,1471 0,1743 0,1926 0,2446
177 0,1233 0,1467 0,1738 0,1921 0,2439
178 0,1230 0,1463 0,1733 0,1915 0,2433
179 0,1226 0,1459 0,1728 0,1910 0,2426
180 0,1223 0,1455 0,1723 0,1905 0,2419
181 0,1220 0,1451 0,1719 0,1900 0,2413
182 0,1216 0,1447 0,1714 0,1895 0,2406
183 0,1213 0,1443 0,1709 0,1890 0,2400
184 0,1210 0,1439 0,1705 0,1884 0,2394
185 0,1207 0,1435 0,1700 0,1879 0,2387
186 0,1203 0,1432 0,1696 0,1874 0,2381
187 0,1200 0,1428 0,1691 0,1869 0,2375
188 0,1197 0,1424 0,1687 0,1865 0,2369
189 0,1194 0,1420 0,1682 0,1860 0,2363
190 0,1191 0,1417 0,1678 0,1855 0,2357
191 0,1188 0,1413 0,1674 0,1850 0,2351
192 0,1184 0,1409 0,1669 0,1845 0,2345
193 0,1181 0,1406 0,1665 0,1841 0,2339
194 0,1178 0,1402 0,1661 0,1836 0,2333
195 0,1175 0,1398 0,1657 0,1831 0,2327
196 0,1172 0,1395 0,1652 0,1827 0,2321
197 0,1169 0,1391 0,1648 0,1822 0,2315
198 0,1166 0,1388 0,1644 0,1818 0,2310
199 0,1164 0,1384 0,1640 0,1813 0,2304
200 0,1161 0,1381 0,1636 0,1809 0,2298
Nilai responden-%sig = …
Tabel T
d.f. TINGKAT SIGNIFIKANSI
dua sisi 20% 10% 5% 2% 1% 0,2% 0,1%
satu sisi 10% 5% 2,5% 1% 0,5% 0,1% 0,05%
1 3,078 6,314 12,706 31,821 63,657 318,309 636,619
2 1,886 2,920 4,303 6,965 9,925 22,327 31,599
3 1,638 2,353 3,182 4,541 5,841 10,215 12,924
4 1,533 2,132 2,776 3,747 4,604 7,173 8,610
5 1,476 2,015 2,571 3,365 4,032 5,893 6,869
6 1,440 1,943 2,447 3,143 3,707 5,208 5,959
7 1,415 1,895 2,365 2,998 3,499 4,785 5,408
8 1,397 1,860 2,306 2,896 3,355 4,501 5,041
9 1,383 1,833 2,262 2,821 3,250 4,297 4,781
10 1,372 1,812 2,228 2,764 3,169 4,144 4,587
11 1,363 1,796 2,201 2,718 3,106 4,025 4,437
12 1,356 1,782 2,179 2,681 3,055 3,930 4,318
13 1,350 1,771 2,160 2,650 3,012 3,852 4,221
14 1,345 1,761 2,145 2,624 2,977 3,787 4,140
15 1,341 1,753 2,131 2,602 2,947 3,733 4,073
16 1,337 1,746 2,120 2,583 2,921 3,686 4,015
17 1,333 1,740 2,110 2,567 2,898 3,646 3,965
18 1,330 1,734 2,101 2,552 2,878 3,610 3,922
19 1,328 1,729 2,093 2,539 2,861 3,579 3,883
20 1,325 1,725 2,086 2,528 2,845 3,552 3,850
21 1,323 1,721 2,080 2,518 2,831 3,527 3,819
22 1,321 1,717 2,074 2,508 2,819 3,505 3,792
23 1,319 1,714 2,069 2,500 2,807 3,485 3,768
24 1,318 1,711 2,064 2,492 2,797 3,467 3,745
25 1,316 1,708 2,060 2,485 2,787 3,450 3,725
26 1,315 1,706 2,056 2,479 2,779 3,435 3,707
27 1,314 1,703 2,052 2,473 2,771 3,421 3,690
28 1,313 1,701 2,048 2,467 2,763 3,408 3,674
29 1,311 1,699 2,045 2,462 2,756 3,396 3,659
30 1,310 1,697 2,042 2,457 2,750 3,385 3,646
31 1,309 1,696 2,040 2,453 2,744 3,375 3,633
32 1,309 1,694 2,037 2,449 2,738 3,365 3,622
33 1,308 1,692 2,035 2,445 2,733 3,356 3,611
34 1,307 1,691 2,032 2,441 2,728 3,348 3,601
35 1,306 1,690 2,030 2,438 2,724 3,340 3,591
36 1,306 1,688 2,028 2,434 2,719 3,333 3,582
37 1,305 1,687 2,026 2,431 2,715 3,326 3,574
38 1,304 1,686 2,024 2,429 2,712 3,319 3,566
39 1,304 1,685 2,023 2,426 2,708 3,313 3,558
40 1,303 1,684 2,021 2,423 2,704 3,307 3,551
41 1,303 1,683 2,020 2,421 2,701 3,301 3,544
42 1,302 1,682 2,018 2,418 2,698 3,296 3,538
43 1,302 1,681 2,017 2,416 2,695 3,291 3,532
44 1,301 1,680 2,015 2,414 2,692 3,286 3,526
45 1,301 1,679 2,014 2,412 2,690 3,281 3,520
46 1,300 1,679 2,013 2,410 2,687 3,277 3,515
47 1,300 1,678 2,012 2,408 2,685 3,273 3,510
48 1,299 1,677 2,011 2,407 2,682 3,269 3,505
49 1,299 1,677 2,010 2,405 2,680 3,265 3,500
50 1,299 1,676 2,009 2,403 2,678 3,261 3,496
51 1,298 1,675 2,008 2,402 2,676 3,258 3,492
52 1,298 1,675 2,007 2,400 2,674 3,255 3,488
53 1,298 1,674 2,006 2,399 2,672 3,251 3,484
54 1,297 1,674 2,005 2,397 2,670 3,248 3,480
55 1,297 1,673 2,004 2,396 2,668 3,245 3,476
56 1,297 1,673 2,003 2,395 2,667 3,242 3,473
57 1,297 1,672 2,002 2,394 2,665 3,239 3,470
58 1,296 1,672 2,002 2,392 2,663 3,237 3,466
59 1,296 1,671 2,001 2,391 2,662 3,234 3,463
60 1,296 1,671 2,000 2,390 2,660 3,232 3,460
61 1,296 1,670 2,000 2,389 2,659 3,229 3,457
62 1,295 1,670 1,999 2,388 2,657 3,227 3,454
63 1,295 1,669 1,998 2,387 2,656 3,225 3,452
64 1,295 1,669 1,998 2,386 2,655 3,223 3,449
65 1,295 1,669 1,997 2,385 2,654 3,220 3,447
66 1,295 1,668 1,997 2,384 2,652 3,218 3,444
67 1,294 1,668 1,996 2,383 2,651 3,216 3,442
68 1,294 1,668 1,995 2,382 2,650 3,214 3,439
69 1,294 1,667 1,995 2,382 2,649 3,213 3,437
70 1,294 1,667 1,994 2,381 2,648 3,211 3,435
71 1,294 1,667 1,994 2,380 2,647 3,209 3,433
72 1,293 1,666 1,993 2,379 2,646 3,207 3,431
73 1,293 1,666 1,993 2,379 2,645 3,206 3,429
74 1,293 1,666 1,993 2,378 2,644 3,204 3,427
75 1,293 1,665 1,992 2,377 2,643 3,202 3,425
76 1,293 1,665 1,992 2,376 2,642 3,201 3,423
77 1,293 1,665 1,991 2,376 2,641 3,199 3,421
78 1,292 1,665 1,991 2,375 2,640 3,198 3,420
79 1,292 1,664 1,990 2,374 2,640 3,197 3,418
80 1,292 1,664 1,990 2,374 2,639 3,195 3,416
81 1,292 1,664 1,990 2,373 2,638 3,194 3,415
82 1,292 1,664 1,989 2,373 2,637 3,193 3,413
83 1,292 1,663 1,989 2,372 2,636 3,191 3,412
84 1,292 1,663 1,989 2,372 2,636 3,190 3,410
85 1,292 1,663 1,988 2,371 2,635 3,189 3,409
86 1,291 1,663 1,988 2,370 2,634 3,188 3,407
87 1,291 1,663 1,988 2,370 2,634 3,187 3,406
88 1,291 1,662 1,987 2,369 2,633 3,185 3,405
89 1,291 1,662 1,987 2,369 2,632 3,184 3,403
90 1,291 1,662 1,987 2,368 2,632 3,183 3,402
91 1,291 1,662 1,986 2,368 2,631 3,182 3,401
92 1,291 1,662 1,986 2,368 2,630 3,181 3,399
93 1,291 1,661 1,986 2,367 2,630 3,180 3,398
94 1,291 1,661 1,986 2,367 2,629 3,179 3,397
95 1,291 1,661 1,985 2,366 2,629 3,178 3,396
96 1,290 1,661 1,985 2,366 2,628 3,177 3,395
97 1,290 1,661 1,985 2,365 2,627 3,176 3,394
98 1,290 1,661 1,984 2,365 2,627 3,175 3,393
99 1,290 1,660 1,984 2,365 2,626 3,175 3,392
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